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 Okki Prabowo. Analisis Faktor-Faktor Komunikasi Internal,Reward dan 
Punishment Terhadap Motivasi Kerja Karyawan Kota Tegal. Skripsi : Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Pancasakti Tegal. 
       Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui (1) pengaruh komunikasi internal 
secara parsial terhadap motivasi kerja, (2) pengaruh reward, secara parsial terhadap 
motivasi kerja, (3) pengaruh punishment  secara parsial terhadap motivasi kerja, dan 
(4) pengaruh komunikasi internal, reward, dan punishment  secara simultan terhadap 
motivasi kerja karyawan CV. Krupuk Terung Do‟a Ibu Kota Tegal. Jumlah populasi 
32 orang. Pengambilan sampel penelitian menggunakan sampling jenuh yaitu teknik 
pengambilan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel, namun 
sampel penelitian ini berjumlah 30 karyawan. Pengumpulan data menggunakan 
kuesioner, alat analisis menggunakan Regresi ganda dengan uji prasyarat validitas, 
reliabilitas dan uji asumsi klasik. Uji hipotesis menggunakan uji t dan f. Hasil 
penelitian (1) Komunikasi internal dalam model regresi tidak berpengaruh terhadap 
Motivasi kerja. Hasil uji t 0,770 tidak signifikan pada 0,05 hipotesis ditolak, (2) 
Reward, dalam model regresi berpengaruh signifikan terhadap Motivasi kerja 
karyawan. Uji t = 0,000 signifikan pada  0,05 hipotesis diterima, (3) Punishment 
dalam model regresi tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja 
karyawan. Uji t = 0,294 Tidak signifikan pada 0,05 sehingga hipotesis ditolak, (4) 
hasil uji simultan 259,033 probabilitas (Sig.) = 0,000 maka dalam model regresi 
linear berganda, komunikasi internal, Reward dan Punishment berpengaruh secara 
simultan terhadap motivasi kerja, dan (5) konstribusi variabel Komunikasi internal, 
Reward, dan Punishment terhadap Motivasi kerja sebesar 0,964 (96,40%). Artinya 
masih ada sisa = 3,60% yang merupakan faktor-faktor diluar variabel  yang diteliti. 
 


















        Okki Prabowo. Analysis of Internal Communication, Reward and Punishment 
Factors on Work Motivation of Tegal City Employees. Thesis: Pancasakti Tegal 
Faculty of Economics and Business. 
        The purpose of this study was to determine (1) the effect of partial internal 
communication on work motivation, (2) the effect of reward, partially on work 
motivation, (3) the influence of punishment partially on work motivation, and (4) the 
influence of internal communication, reward , and simultaneous punishment of work 
motivation of CV employees. Terung Do'a Krupuk, the capital city of Tegal. Total 
population of 32 people. The research sample used saturated sampling, namely 
sampling technique if all members of the population were used as samples, but the 
sample of this study amounted to 30 employees. Data collection using 
questionnaires, analysis tools using multiple regression with a test of the 
prerequisites of validity, reliability and classical assumption. Hypothesis testing uses 
t and f tests. Research results (1) Internal communication in the regression model 
has no effect on work motivation. The t test results of 0.770 are not significant at 
0.05 the hypothesis is rejected, (2) reward, in the regression model it has a 
significant effect on employee work motivation. Test t = 0,000 significant at 0.05 
hypothesis is accepted, (3) Punishment in the regression model does not significantly 
influence employee motivation. Test t = 0.294 Not significant at 0.05 so that the 
hypothesis is rejected, (4) the results of simultaneous test 259,033 probability (Sig.) 
= 0,000 then in multiple linear regression models, internal communication, Reward 
and Punishment have a simultaneous effect on work motivation, and ( 5) the 
contribution of internal Communication, Reward, and Punishment variables to work 
motivation is 0.964 (96.40%). This means that there is still residual = 3.60% which 
are factors outside the variables studied. 
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A. Latar Belakang Masalah 
Sumber daya manusia (SDM) masih menjadi sorotan utama bagi setiap 
perusahaan baik perusahaan produk jasa maupun produksi barang. Ketatnya 
persaingan bisnis di era globalisasi seiring dengan pesatnya teknologi informasi 
dan komunikasi, menyebabkan tuntutan sumberdaya manusia atas pemanfaatan 
atau penggunaan teknologi informasi. Hampir setiap unit kerja harus berbasis 
komputer, artinya setiap unit kerja di setiap perusahaan seperti keuangan, 
sumberdaya, pemasaran, dan administrasi lainnya telah berbasis program-program 
aplikasi yang sesuai dengan bidang pekerjaannya. 
Keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuan, tidak hanya dipengaruhi 
oleh kesesuaian sarana pendukung (komputerisasi), namun ditentukan oleh faktor 
lain yang penting yakni kondisi SDM baik secara indivual maupun tim 
(kelompok) serta pola kepemimpinan di perusahaan tersebut. SDM sejatinya 
merupakan kunci pokok yang harus diperhatikan dengan segala kebutuhannya, 
mengingat sumber daya manusia merupakan pelaku dari keseluruhan tingkat 
perencanaan sampai dengan evaluasi yang mampu memanfaatkan sumber daya-
sumber daya lainnya yang dimiliki oleh perusahaan.   
Kondisi karyawan secara indiviual tentu memiliki perbedaan dalam 
melaksanakan pekerjaan di setiap perusahaan. Keragaman sikap tersebut akan 






tujuan utama perusahaan. Dorongan untuk melakukan sesuatu yang baik dan 
benar tentu harus sesuai dengan deskripsi job atau tugas masing-masing 
karyawan. Setidaknya arahan pimpinan dapat dirubah menjadi motivasi yang 
benar-benar dapat dirasakan manfaatnya oleh setiap karyawan.  
Motivasi yang diberikan oleh pimpinan terhadap karyawan tentu harus 
disesuaikan dengan kondisi psikologis dan bidang pekerjaan karyawan tersebut. 
Hal ini mengingat para karyawan tersebut tidak seluruhnya suka dengan arahan-
arahan yang membosankan. Apalagi untuk karyawan bagian produksi di CV. 
Krupuk Terung Do‟a Ibu Kota Tegal yang merasa memahami dan mampu 
menyelesaikan seluruh pekerjaan yang dibebankan. Fenomena seringnya arahan 
pimpinan yang kurang memahami kondisi psikologis dan kondisi lingkungan 
kerja cenderung akan membuat karyawan tidak suka karena merasa didikte 
padahal sudah merasa bekerja cukup lama.  
Di setiap organisasi perusahaan baik produk jasa atau barang, tentu tidak 
bisa dilepaskan dengan komunikasi. Hal ini karena komunikasi  adalah elemen 
penting yang mendasari semua interaksi antar manusia. Organisasi sebagai wadah 
bagi orang-orang untuk saling berinteraksi dan bekerja sama untuk mencapai 
tujuan yang telah ditentukan, komunikasi cenderung dapat menentukan 
keberhasilan atau kegagalan. Komunikasi internal telah berjalan wajar di CV. 
Krupuk Terung Do‟a Ibu Kota Tegal. Namun terkadang masih terkendala oleh 
keterbatasan pola pikir karyawan karena berpendidikan setingkat SMP khususnya 
di bagian produksi, akibatnya sering terjadi miskomunikasi yang pada akhirnya 





cenderung memberikan kontribusi yang dibutuhkan untuk dapat memprediksi 
variasi kepuasan kerja.  
Di sisi yang lain pemberian penghargaan (reward) kepada karyawan yang 
rajin dan serius bekerja di CV. Krupuk Terung Do‟a Ibu Kota Tegal belum 
dilakukan secara transparan, artinya kriteria karyawan yang dapat diberikan 
penghargaan (reward) walaupun telah ditentukan oleh pihak majikan namun 
dalam pelaksanaannya belum dilaksanakan secara utuh (baik), misalnya 
keberhasilan karyawan dalam memperoleh dan melampaui target penjualan 
krupuk yang dibebankan  kepada dirinya pada beberapa kesempatan masih 
terdapat perlakuan pihak CV. Krupuk Do‟a Ibu yang tidak serta merta 
memberikan penghargaan atas pencapaian keberhasilan tersebut. Sedangkan, pada 
bagian lainnya terdapat karyawan yang dalam bekerja tidak sesuai dengan target 
yang ditetapkan, namun karena kedekatan (hubungan emosional) antara karyawan 
dengan atasan langsungnya maka karyawan tersebut diberikan penghargaan. 
Reward dipahami sebagai pemberian balas jasa yang diberikan kepada karyawan 
atas prestasi kerja yang dilakukan, baik berbentuk finansial maupun non finansial 
(Fahmi, 2017:64).   
Fenomena ketidakadilan dalam hal pemberian reward,  bonus penjualan 
krupuk belum dilaksanakan dengan baik, belum dilakukan secara adil dan ada 
unsur tidak transparan sehingga menjadi salah satu alasan pada sebagian pekerja 
atau karyawan yang merasa tidak semangan dalam bekerja. Demikian pula dalam 
hal sanksi yang diberikan terhadap karyawan yang dianggap senior, masih 





peraturan karyawan yang belum memuat hak-hak dan kewajiban, serta jam kerja 
belum tertib.  
Indikator-indikator seperti komunikasi antar karyawan yang belum optimal, 
pemberian reward dan punishment yang belum adil  mengarah pada 
ketidakpuasan sebagian karyawan yang bekerja di CV tersebut.  Punishment 
dipahami sebagai sanksi yang diterima oleh seorang karyawan karena 
ketidakmampuannya dalam mengerjakan sesuai dengan yang diperintahkan 
(Fahmi, 2017:64). Hal ini yang menjadikan alasan bahwa reward dan punishment 
memang ada, namun  belum dirasakan oleh sebagian karyawan yang bekerja. Di 
samping itu pihak pimpinan belum memahami dengan benar konsep reward yang 
benar-benar layak untuk diberikan kepada karyawan yang memang pantas untuk 
mendapatkannya.  
Alasan tersebut menjadi ketertarikan peneliti untuk menetapkan tema 
penelitian dengan judul “Pengaruh Faktor-faktor Komunikasi Internal, Reward, 
dan Punishment  terhadap Motivasi Kerja Karyawan CV. Krupuk Terung Do‟a 
Ibu Kota Tegal” Penelitian ini diharapkan dapat memberikan konstribusi 
pengembangan SDM baik secara teoritis maupun praktis, agar perusahaan tersebut 
lebih berkembang dan makin produktif. 
 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang diuraikan diatas, maka rumusan masalah 





1. Apakah komunikasi internal berpengaruh secara parsial terhadap motivasi kerja 
karyawan CV. Krupuk Terung Do‟a Ibu Kota Tegal? 
2. Apakah reward, berpengaruh secara parsial terhadap motivasi kerja karyawan 
CV. Krupuk Terung Do‟a Ibu Kota Tegal? 
3. Apakah punishment  berpengaruh secara parsial terhadap motivasi kerja 
karyawan CV. Krupuk Terung Do‟a Ibu Kota Tegal? 
4. Apakah komunikasi internal, reward, dan punishment  berpengaruh secara 
simultan terhadap motivasi kerja karyawan CV. Krupuk Terung Do‟a Ibu Kota 
Tegal? 
 
C. Tujuan Penelitian 
Tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian ini adalah sebagai berikut. 
1. Untuk mengetahui pengaruh komunikasi internal secara parsial terhadap 
motivasi kerja karyawan CV. Krupuk Terung Do‟a Ibu Kota Tegal. 
2. Untuk mengetahui pengaruh reward, secara parsial terhadap motivasi kerja 
karyawan CV. Krupuk Terung Do‟a Ibu Kota Tegal. 
3. Untuk mengetahui pengaruh punishment  secara parsial terhadap motivasi kerja 
karyawan CV. Krupuk Terung Do‟a Ibu Kota Tegal. 
4. Untuk mengetahui pengaruh komunikasi internal, reward, dan punishment  
secara simultan terhadap motivasi kerja karyawan CV. Krupuk Terung Do‟a 







D. Manfaat Penelitian 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi pihak-pihak yang 
membutuhkan, baik yang bersifat teoritis maupun praktis, sebagai berikut. 
1. Manfaat Teoritis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi kognitif tentang 
manajemen sumber daya manusia (MSDM) khususnya tentang kajian faktor 
komunikasi internal, reward, punishment  dan motivasi kerja. 
2. Manfaat praktis 
a. Bagi penulis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat bagi penulis dalam 
penerapan ilmu yang diperoleh diperkuliahan dan sebagai pembanding 
antara teori dan praktek. 
b. Bagi pimpinan perusahaan dan staf  
     Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan rujukan dan pedoman untuk 
pengembangan sumber daya manusia khususnya beberapa hal yang 
menyangkut masalah faktor komunikasi internal, reward, punishment  dan 
motivasi kerja.  
c. Bagi peneliti selanjutnya 
     Diharapkan dapat dijadikan rujukan atau referensi pustaka dan sebagai 
bahan pembanding maupun bahan pertimbangan bagi mahasiswa yang akan 
melakukan penelitian selanjutnya dengan topik yang sama terkait faktor 









A. Landasan Teori 
       Teori-teori yang dideskripsikan dalam proposal maupun laporan penelitian 
dapat digunakan sebagai indikator apakah peneliti menguasai teori, dan konteks 
yang diteliti atau tidak. Langkah-langkah untuk dapat melakukan pendeskripsian 
teori antara lain menetapkan nama variabel yang akan diteliti, dan jumlah 
variabelnya. Mencari sumber bacaan yang sebanyak-banyaknya dan relevan 
dengan setiap variabel yang akan diteliti (Darmawan, 2013:116). Variabel yang 
dimaksudkan dalam penelitian ini  yakni motivasi kerja, komunikasi internal, 
reward, dan  punishment yang dideskripsikan sebagai berikut. 
1. Motivasi Kerja 
a. Pengertian Motivasi 
         Istilah motivasi berasal dari kata motiv yang dapat diartikan sebagai 
kekuatan yang terdapat dalam diri individu yang menyebabkan individu 
tersebut bertidak atau berbuat. Motiv tidak dapat diamati secara langsung 
tetapi dapat diinterpretasikan dalam tingkah lakunya  berupa rangsangan, 
dorongan, atau pembangkit tenaga munculnya satu tingkah laku tertentu 
(Uno, 2016:3).   
        Motivasi adalah aktivitas perilaku yang bekerja dalam usaha memenuhi 
kebutuhan-kebutuhan yang diinginkan (Fahmi, 2017:64).  Motivasi adalah 






kebutuhan fisiologis atau psikologis. Kebutuhan itu tercipta ketika terjadi 
ketidakseimbangan fisiologis dab psikologis (Kaswan, 2017:155).  
         Berdasarkan pengertian-pengertian diatas, motivasi dapat didefinisikan 
sebagai suatu tindakan untuk mempengaruhi orang lain agar berperilaku (to 
behave) secara teratur. Motivasi merupakan tugas bagi manajer untuk 
memengaruhi orang lain (karyawan) dalam suatu perusahaan. Pengertian 
motivasi di atas, ada tiga hal yang termasuk di dalamnya antara lain upaya, 
tujuan organisasi, dan kebutuhan.  
         Unsur upaya merupakan unsur intensitas, bila seseorang termotivasi, ia 
akan mencoba mengulangi perbuatan sebelumnya. Akan tetapi 
kemungkinan kecil tingkat upaya yang tinggi akan mengantarkan pada 
kinerja dan memberikan keuntungan. Bila upaya itu disalurkan dalam suatu 
arah yang bermanfaat bagi organisasi akan dapat mencapai tujuan organisasi 
tersebut. Oleh karena itu, harus dipertimbangkan kualitas dari upaya itu 
maupun intensitasnya. Upaya yang diarahkan ke dalam organisasi dan 
konsisten dengan tujuan-tujuan organisasi adalah upaya yang seharusnya 
senantiasa diusahakan. 
b. Bentuk-bentuk Motivasi 
        Motivasi muncul dalam dua bentuk dasar yaitu motivasi ekstrinsik dan 
motivasi intrinsik. Motivasi ekstrinsik muncul dari luar diri seseorang 
kemudia selanjutnya mendorong orang tersebut untuk membangun dan 
menumbuhkan semangat motivasi pada diri orang tersebut untuk mengubah 





motivasi intrinsik merupakan motivasi yang muncul dan tumbuh serta 
berkembang dalam diri orang tersebut, yang selanjutnya kemudian 







Gambar  1 : Bentuk Dasar Motivasi 
             
c. Motivasi Kerja 
1) Definisi konseptual 
         Motivasi kerja merupakan salah satu faktor yang turut menentukan 
kinerja seseorang. Besar atau kecilnya pengaruh pada motivasi  pada 
kinerja seseorang tergantung apada seberapa banyak intensitas motivasi 
yang diberikan. Perbedaan motivasi kerja bagi seorang pegawai 
biasanya tercermin dalam berbagai kegiatan dan bahkan prestasi yang 
dicapainya (Uno, 2016:3).   
2) Definisi operasional 
         Motivasi kerja adalah dorongan dari dalam diri dan dari luar diri 
seseorang untuk melakukan sesuatu yang terlihat dan dimensi internal 
dan dimensi eksternal. Atau dengan kata lain motivasi kerja pegawai 
Apa yang anda Lakukan 











memiliki dua dimenasi yaitu dimensi dorongan internal dan dimensi 
dorongan eksternal (Uno, 2016:72).   
3) Dimensi dan Indikator Motivasi Kerja 
Tabel 1 
Dimensi dan Indikator Motivasi Kerja 
Dimensi Indikator 
Motivasi Internal 
Tanggung jawab pegawai dalam melaksanakan 
tugas 
Melaksanakan tugas dengan target yang jelas 
Memiliki tujuan yang jelas dan menantang 
Ada umpan balik atas hasil pekerjaannya 
Memiliki perasaan senang dalam bekerja 
Selalu berusaha untuk menggungguli orang lain 
Diutamakan prestasi dan apa yang 
dikerjakannya 
Motivasi Eksternal 
Selalu berusaha untuk memenuhi kebutuhan 
hidup dan kebutuhan kerjanya 
Senang memperoleh pujian dan apa yang 
dikerjakannya 
Bekerja dengan harapan ingin memperoleh 
insentif 
Bekerja dengan harapan ingin memperoleh 
perhatian dari teman dan atasan 
  
         Teori motivasi kerja banyak ragamnya, meskipun beberapa teori memiliki 
proses dan dasar teori yang sama, namun tidak ada satu pejelasan motivasi 





menjelaskan motivasi dapat dikelompokkan menjadi 3 kategori sebagaimana 
dikemukakan oleh Kaswan (2017:156) dalam tabel berikut. 
Tabel 2 
Pendekatan terhadap Motivasi Kerja 
Pendekatan  Teori 
Berbasis Kebutuhan 
Teori yang mendasari kebutuhan 
seperti kebutuhan terhadap kesela-
matan atau kekuasaan, motivasi, 
drive 
Teori Hirarki Kebutuhan Maslow 
Teori ERG Aldefter 
Teori Dua faktor Herzberg 
Teori kebutuhan Mc.Cleland 
 
Proses Kognitif 
Motivasi merupakan proses yang 
dikendalikan oleh pikiran, keyaki-
nan dan penilaian secara sadar  
Teori Excpectasy 
Teori Goal setting 
Teori Social learning 
Teori Equity 
Non Kognitif 
Motivasi dijelaskan sebagai inter-
aksi antara perilaku dan peristiwa 
eksternal tanpa mempertimbangkan 




        Salah satu teori yang dikemukakan adalah teori kebutuhan Abraham 
Maslow, dimana hirarki kebutuhan manusia adalah kebutuhan fisiologis yaitu 
kebutuhan yang diperlukan untuk mempertahankan kelangsungan hidup 
seseorang, seperti makan, minum, udara, perumahan dan lainnya. Di dalam 
organisasi kebutuhan-kebutuhan itu dapat berupa uang,  hiburan, program 







2. Komunikasi Internal 
 
         Komunikasi berperan untuk mengndalikan perilaku anggota dalam 
berbagai cara. Organisasi memiliki otoritas hirarki dan panduan formal bagi 
para pekerja yang dipersyaratkan untuk diikuti. Ketika para pekerja 
mengomunikasikan pekerjaan terkait dengan penyampaian keluhan, mengikuti 
deskripsi pekerjaan mereka, atau mematuhi kebijakan perusahaan, komunikasi 
melaksanakan fungsi pengendalian.   
a. Pengertian Komunikasi 
         Komunikasi memiliki posisi sentral dalam organisasi, sebab struktur 
organisasi, perluasan organisasi dan lingkup organisasi ditentukan oleh 
teknik komunikasi. Komunikasi merupakan inti organisasi, tanpa 
komunikasi tidak akan terdapat aktivitas organisasi (Uha, 2017:91).  Bahwa  
komunikasi manusia adalah suatu proses melalui mana individu dalam 
hubungannya dalam kelompok, dalam organisasi dan dalam masyarakat 
menciptakan, mengirimkan, dan menggunakan informasi untuk 
mengkoordinasi lingkungannya dan orang lain (Arni, 2009:3).   
         Pada definisi ini komunikasi jika dikatakan sebagai suatu proses yaitu 
suatu aktivitas yang beberapa tahap yang terpisah satu sama lain tetapi 
berhubungan. Misalnya kalau seseorang ingin berpidato di depan umum, 
setidaknya orang tersebut telah melakukan serentetan sub aktivitas seperti 
membuat perencanaan, menentukan tema pidato, melatih diri di rumah, baru 





       Bila diperhatikan lebih lanjut, maka penggunaan istilah informasi untuk 
maksud itu, diarangkum sebagai kumpulan data, pesan (message), susunan 
isyarat dalam cara tertentu yang mempunyai arti atau berguna bagi sistem 
tertentu. Pengertian informasi di sini tidak hanya bersifat fakta tetapi juga 
bersifat fiksi, humor, atau apa saia.  Istilah menciptakan informasi yang 
dimaksudkan Ruben,  adalah tindakan menyandikan (encoding) pesan yang 
berarti, kumpulan atau suatu isyarat. Sedangkan istilah mengirimkan 
informasi maksudnya adalah proses pesan dipindahkan dari si pengirim 
kepada orang lain atau dari satu tempat ke tempat lain. Pesan dikirim 
melalui bahasa baik bahasa verbal maupun bahasa nonverbal.  
         Istilah pemakaian informasi menunjuk kepada peraturan informasi 
dalam mempengaruhi tingkah laku manusia baik secara individual, 
kelompok, maupun masyarakat. Jadi jelas bahwa tujuan komunikasi 
menurut Ruben ini adalah untuk mempengaruhi tingkah laku orang lain.    
        Berdasarkan pengertian di atas, dapat disimpulkan bahwa komunikasi 
adalah pertukaran pesan verbal maupun nonverbal antara si pengirim 
dengan si penerima pesan untuk mengubah tingkah laku. Si pengirim pesan 
dapat berupa seorang individu, kelompok, atau organisasi. Komunikasi itu 
berlangsung malalui tahap-tahap tertentu secara terus-menerus, berubah-
ubah, dan tidak ada henti-hentinya.   





         Komunikasi melakukan empat fungsi utama dalam kelompok atau 
organisasi yakni 1) pengendalian, 2) motivasi, 3) pernyataan emosional dan 
4) informasi. 
1) Fungsi pengendalian 
Komunikasi berperan untuk mengendalikan perilaku anggota dalam 
berbagai cara. Organisasi memiliki otoritas hirarki dan panduan formal 
bagi para pekerja yang dipersyaratkan untuk diikuti. Ketika para pekerja  
mengomunikasikan pekerjaan yang terkait dengan penyampaian 
keluhan, mengikuti deskripsi pekerjaan mereka, atau memtuhi kebijakan 
perusahaan, komunikasi melaksanakan fungsi pengendalian. 
Komunikasi secara formal juga mengendalikan perilaku. Ketika 
kelompok kerja menggoda atau melecehkan seseorang anggota yang 
terlalu produktif (dan anggota lain dari kelompok itu terlihat buruk), 
mereka melakukan komunikasi secara informal, dan mengendalikan 
perilaku anggota.           
2) Fungsi Motivasi 
           Komunikasi membantu  meningkatkan motivasi dengan 
menjelaskan kepada para pekerja mengenai apa yang harus mereka 
lakukan seberapa baik mereka dalam melakukannya dan bagaimana 
mereka dapat meningkatkan kinerja mereka. Pembentukan tujuan 
memberikan umpan balik atas kemajuan, dan memberikan imbalan bagi 
perilaku yang diinginkan semuanya mendorong motivasi dan 





3) Fungsi Pernyataan emosional  
Kelompok kerja merupakan sumber utama dari interaksi sosial bagi 
banyak pekerja.  Komunikasi  di dalam kelompok adalah mekanisme 
dasar para anggotan yang memperlihatkan kepuasan dan frustasi. Oleh 
karena itu, komunikasi menyediakan pernyataan emosional dari 
perasaan dan pemenuhan kebutuhan sosial. 
4) Fungsi informasi 
Fungsi terakhir dari komunikasi adalah utuk memfasilitasi pengambilan 
keputusan. Koumikasi memberikan informasi yang diperlukan para 
individu dan kelompok untuk megambil keputusan dengan mengirimkan 
data yang diperlukan untuk mengidentifikasi dan mengevaluasi pilihan. 
Hampir setiap interaksi dalam komunikasi yang terhadi dalam kelompok 
atau organisasi menjalankan sartu atau lebih fungsi-fungsi tersebut, dan 
tidak satupun dari keempatnya yng lebih penting daripada yang lain. 
Untuk elaksankakan secara efektif, kelompok harus mempertahankan 
beberapa pengendalian atas para anggotanya, menstimulasi para anggota 
untuk melaksanakan, memungkinkan penrtyataan emosional, dan 
mengambil keputusan (Judge dan Robbins, 2015:223-224).  Proses 
komunikasi terdiri dari bagian utama dari proses komunikasi adalah (1) 
pengirim, (2) megodekan, (3) pesan, (4) saluran, (5) menguraikan isi 








         Gambar 2 
           Proses Komunikasi 
 
 








(Judge dan Robbins, 2015:224) 
1) Komponen Dasar Komunikasi 
      Komponen dasar komunikasi ada lima yaitu: pengirim pesan, pesan, 
saluran, penerima pesan dan balikan, dijelaskan kembali secara ringkas. 
a)  Pengirim Pesan 
     Pengirim pesan adalah individu atau orang yang mengirim pesan. 
Pesan atau informasi yang akan dikirimkan berasal dari otak si 
pengirim pesan. Oleh sebab itu sebelum pengirim mengirimkan pesaru 
si pengirim harus menciptakan dulu pesan yang akan dikirimkannya.  
Menciptakan pesan adalah menentukan arti apa yang akan dikirimkan 
dan menyandikan (encode) arti tersebut ke dalam satu pesan. Sesudah 
itu baru dikirim melalui saluran. 
b) Pesan 
      Pesan adalah informasi yang akan dikirimkan kepada si penerima.  
Pesan ini dapat berupa verbal maupun nonverbal. Pesan secara verbal 



















yang secara lisan dapat berupa percakapan tatap muka, percakapan 
melalui telepon radio dan sebagainya. Pesan yang nonverbal berupa 
isyarat, gerakan badan, ekspresi muka, dan suara. 
c)  Saluran 
       Saluran adalah jalan yang dilalui pesan dari si pengirim dengan 
penerima. Channel yang biasa dalam komunikasi adalah gelombang 
cahaya dan suara yang dapat kita lihat dan dengar. Akan tetapi alat 
dengan apa cahaya atau suara itu berpindah mungkin berbeda 
Misalnya bila dua orang berbicara tatap muka gelombang suara 
cahaya di udara berfungsi sebagai saluran. Tetapi jika pembicaraan 
melalui surat yang dikirimkan, maka gelombang cahaya sebagai 
saluran yang memungkinkan dapat melihat huruf pada surat tersebut.  
       Kertas dan tulisan itu sendiri adalah sebagai alat untuk 
menyampaikan pesan. Bermacam-macam alat yang digunakan untuk 
menyampaikan pesan antara lain seperti buku, radio, film, televisi, 
suratkabar tetapi saluran pokoknya adalah gelombang suara dan 
cahaya. Di samping itu juga dapat menerima pesan melalui alat indera 
penciuman, alat  pengecap dan peraba. 
d) Penerima Pesan 
Penerima pesan adalah yang menganalisis dan mengiterpretaisikan isi 
pesan yang diterimanya. 





      Balikan adalah respons terhadap pesan yang diterima yang 
dikirimkan kepada si pengirim pesan. Dengan diberikannya reaksi ini 
pada si pengirim, pengirim akan dapat mengetahui apakah pesan yang 
dikirimkan tersebut diinterpretasikan sama dengan apa yang 
dimaksudkan oleh si pengirim. Bila arti pesan yang dimaksudkan oleh 
si pengirim diinterpretasikan sama oleh si penerima berarti 
komunikasi efektif.  
       Seringkali respons yang diberikan tidak seperti yang diharapkan 
oleh si pengirim karena si penerima pesan kurang tepat dalam 
menginter-pretasikan pesan. Hal ini karena adanya faktor dalam diri si 
penerima yang mempengaruhi dalam pemberian arti pesan. 
c. Komunikasi Antarpribadi  (Interpersonal Communication) 
         Dalam konteks kebudayaan, komunikasi didefinisikan sebagai upaya 
untuk meniadakan kesenjangan sehingga pihak-pihak yang dilibatkan dalam 
proses komunikasi itu menjadi saling dekat satu sama lain.  Komunikasi 
antarpribadi didefinisikan sebagai pengiriman pesan di antara dua atau lebih 
individu (Liliweri, 2004:7-8).  Komunikasi antarpribadi yang efektif 
meliputi banyak unsur tetapi hubungan antarpribadilah yang paling 
penting.  Hubungan antarpribadi terdiri atas tiga faktor yaitu saling percaya, 
sikap suportif, dan sikap terbuka.   
         Selain itu, konsep diri yang meliputi persepsi pribadi, self image,dan 
self esteem, menyusul rasa empati, dan simpati merupakan pula faktor yang 





         Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa yang dimaksud 
dengan perilaku komunikasi antarpribadi dalam penelitian ini adalah praktik 
komunikasi (penalaran, penghayatan, dan pengamalan) yang dilakukan oleh 
mahasiswa terhadap rekan-rekannya dengan menggunakan media 
antarpribadi seperti persepsi diri, keterbukaan, citra diri, harga diri, 
kepercayaan, simpati, empati, suportif, upaya penyesuaian dan pengakraban 
untuk membangun dan memelihara hubungan antarpribadi dan 
antarmahasiswa di laingkungan kampus.  
         Komunikasi akan berhasil jika manusia memperhatikan faktor-faktor 
source, message, channel, receiver. Faktor yang menentukan keberhasilan 
penyampaian sumber informasi (source) ke penerima (receiver) ialah 
kemampuan berkomunikasi, sikap, pengetahuan, sistim sosial dan 
kebudayaan. Pada pesan (message) perlu diperhatikan isi, perlakuan pesan, 
dan perlambangan; sedangkan pada saluran (channel) faktor yang perlu 
diperhatikan sangat tergantung atas pilihan saluran yang sesuai misalnya 
(mata) melihat, telinga (mendengar), (tangan) meraba atau memegang, 
(hidung) membaui, dan (lidah) mengecapi.  
         Antara source dan receiver faktor yang diperhatikan adalah 
kemampuan berkomunikasi, sikap, pengetahuan, sistem sosial, dan 
kebudayaan. Pada message diperhatikan isi, perlakuan pesan, dan 
perlambangannya pada saluran tergantung pilihan saluran apakah dengan 
melihat, mendengar, meraba atau memegang, membaui dan mengecapi. 





sangat penting dan memberi kontribusi besar terhadap perilaku komunikasi 
seseorang termasuk untuk memahami makna-makna yang dipersepsi 
terutama bila berasal dari kebudayaan yang berbeda. 
          Komunikasi antarpribadi (interpersonal communication) pada 
dasarnya merupakan jalinan hubungan interaktif antara seorang individu dan 
individu lain di mana lambing-lambang pesan secara efektif digunakan, 
terurama lambang-lambang bahasa. Penggunaan lambang-lambang bahasa 
verbal, terutama yang bersifat lisan, di dalam kenyataan kerapkali disertai 
dengan bahasa isyarat terutama gerak atau bahasa ubuh (body language), 
seperti senyuman, tertawa, dan menggeleng atau menganggukkan kepala 
(Pawito, 2008:2).  
        Komunikasi antarpribadi pada umumnya dipahami lebih bersifat pribadi 
(private) dan berlangsung secara tatap muka (face to face). Sebagian 
komunikasi antarpribadi memang memiliki tujuan, misalnya apabila 
seseorang datang untuk meminta saran arau pendapat kepada orang lain. 
Akan tetapi, komunikasi antarpribadi dapat juga terjadi relatif tanpa tujuan 
atau maksud rertentu yang jelas, misalnya ketika seseorang sedang bertemu 
dengan kawannya dan mereka itu saling bercakap-cakap dan bercanda.  
        Konsep jalinan hubungan (relationship) sangat penting dalam kajian 
komunikasi antarpribadi.  Jalinan hubungan merupakan seperangkat harapan 
yang ada pada partisipan yang dengan itu mereka menunjukkan perilaku 
tertentu di dalam berkomunikasi. Jalinan hubungan antarindividu hampir 





komunikasi antarpribadi. Seseorang yang baru saja saling berkenalan 
cenderung berhad-hati di dalam berkomunikasi. Hal ini tampak, misalnya, 
ketika dalam menggunakan kata-kata mereka lebih selektif. Akan tetapi, 
seseorang yang bertemu dengan teman akrab cenderung terbuka dan spontan. 
Terdapat sejumlah asumsi lain mengenai jalinan hubungan sebagaimana 
dikemukakan Pawito (2008:3) bahwa: 
1) Jalinan hubungan senantiasa terkait dengan komunikasi dan tak 
mungkin dapat dipisahkan. 
2) Sifat jalinan hubungan ditentukan oleh komunikasi yang berlangsung 
di antara individu partisipan. 
3) Jalinan hubungan biasanya didefinisikan secara tebih implisit 
(tidak/kurang bersifat eksplisit). 
4) Jalinan hubungan berkembang seiring dengan waktu melalui proses 
negosiasi di antara partisipan. 
5) Jalinan hubungan, karena itu, bersifat dinamis. 
         Relationship dalam konteks komunikasi antarpribadi tidak selamanya 
bersifat simetris. Tidak jarang terdapat kecenderungan dominasi dalam 
jalinan hubungan antarpribadi, secara relatif, kendatipun negosiasi senantiasa 
lebih mudah diupayakan dalam  komunikasi antarpribadi dibanding dengan 
komunikasi yang manapun. Dalam hubungan ini, tujuan personal (atau 
kemungkinan lain tujuan sosial) menjadi faktor penentu kesepakatan 





         Dalam hubungan ini, dapat kiranya dihipotesakan bahwa semakin 
personal (bersifat pribadi) suatu orientasi tujuan komunikasi, maka akan 
semakin sulit diperoleh konvergensi. Begitu juga sebaliknya, semakin 
bersifat sosial (lebih luas dan keluar dari domain pribadi) orientasi tujuan 
atau maksud komunikasi maka akan semakin mudah dicapai kesepakatan. 
      Persoalan penilaian hubungan (the eualuation of relationship) merupakan 
persoalan lain yang penting dalam komunikasi antarpribadi. Dalam 
hubungan ini, dicakup setidaknya enam tahap atau ringkatan hubungan 
(Pawito, 2008:4-5): 
1) Initiation. 
     Pada tahap ini, setiap partisipan saling membuat kalkulasi atau menaksir-
naksir satu  dengan lain, dan mencoba mengupayakan penyesuaian. 
Wujud dari penyesusian misalnya, tersenyum, menganggukkan kepala, 
saling memperkenalkan diri, dan mengucapkan kata-kata yang bersifat 
sopan-santun atau basa-basi. Hubungan akan dilanjutkan ataukah tidak 
akan tergantung pada situasi yang berkembang kemudian. 
  2) Eksplorasi.  
              Pada tahap ini, partisipan saling berusaha mengetahui karakter orang 
lain, misalnya minat, motif, dan nilai-nilai yang dipegang. Wujud dari 
eksplorasi ini, misalnya,  partisipan saling mengajukan pertanyaan rentang 
kebiasaan, pekerjaan, atau mungkin tempat tinggal. 





              Pada tahap ini  partisipan saling bertanya kepada diri sendiri apakah 
jalinan komunikasi diteruskan apa tidak. Kendatipun intensifikasi ini pada 
umumnya sulit diamati, namun yang menentukan apakah jalinan 
komunikasi diteruskan atau tidak adalah keyakinan akan manfaat dari 
jalinan komunikasi yang terbentuk atau setidaknya aktivitas komunikasi 
yang berlangsung. Semakin diyakini manfaat yang diperoleh maka akan 
semakin berlanjut jalinan hubungan atau komunikasi yang berlangsung. 
4) Formalisasi. 
              Pada tahap ini partisipan saling sepakat mengenai hal-hal tertentu 
yang kemudian terformalisasikan ke dalam berbagai tingkahlaku, 
misalnya, berjanji untuk bertemu lagi, menandatangani kontrak bisnis. 
Sampai sejauh ini jalinan hubungan berjalan lancar dan harmonis. 
5) Redefnisi. 
            Pada tahap ini jalinan hubungan dan komunikasi yang ada 
dihadapkan pada persoalan-persoalan baru dan silih-berganti seiring 
dengan perjalanan waktu. Kecenderungan kembali saling menaksir-naksir 
satu dengan lain, membuat kalkulasi-kalkulasi baru rentang hubungan 
yang telah-berjalan menjadi dominan. Hasil dari kalkulasi ulang ini akan 
menentukan apakah hubungan yang harmonis selama ini akan tetap 
harmonis ataukah justru akan menghadapi persoalan yang semakin berat.  
6) Hubungan yang memburuk (deterioration).  
             Gejala semakin memburuknya hubungan kadangkala tidak disadari 





senantiasa dicoba untuk diupayakan namun, didalam kenyataan, tidak 
selalu berhasil. Hal demikian terutarna dikarenakan adanya perubahan 
struktur-struktur kepentingan, power, dan orientasi partisipan yang saling 
berinteraksi dengan situasi eksternal. 
         Komunikasi harus memberikan ruang kepada setiap pribadi agar 
mengaktualisasikan dirinya secara bebas dan merdeka. Tidak ada yang 
merasa ditutupi atau ditunggangi oleh kepentingan tertentu. Komunikasi 
harus menerapkan prinsip keterbukaan dan mengibarkan nilai-nilai 
demokratisasi sehingga semuanya dapat mengekspresikan diri secara 
merata. Komunikasi harus menjembatani perbedaan yang ada agar dijumpai 
persamaan dalam perbedaan tersebut.  
        Komunikasi juga diharapkan mampu membuka disparitas sosial di 
antara dua pihak yang sedang melakukan komunikasi sehingga melahirkan 
ikatan emosi yang tinggi. Dengan kata lain, pelaksanaan komunikasi 
ditujukan agar semua pribadi yang terlibat dapat menunjukkan identitas 
masing-masing tanpa harus menunjukkan arogansi. Komunikasi menjadi 
sebuah perekat di antara mereka, sebab mereka diikat oleh keinginan unuk 
saling mengerti dan mengisi kekurangan. Mereka terpanggil untuk menutup 
kesombongan masing-masing dan menampilkan kerendahan hati sehingga 
membawa bangunan kehidupan yang  kuat. Komunikasi dalam konteks 







d. Dimensi Komunikasi Internal  
        Pertukaran gagasan diantara para administrator dan karyawan dalam 
suatu perusahaan dalam sruktur lengkap yang khas disertai pertukaran 
gagasan secara horizontal dan vertikal di dalam perusahaan, sehingga 
pekerjaan berjalan. Tiga dimensi komunikasi internal meliputi komunikasi 
vertikal, horisontal, dan diagonal sebagai berikut.   
1) Komunikasi vertikal. 
Komunikasi vertikal merupakan komunikasi dari pimpinan ke staf dan 
dari staf ke pimpinan dengan cara timbal balik. 
2) Komunikasi horizontal  
Komunikasi horizontal, merupakan komunikasi mendatar antara anggota 
staf dengan anggota staf yang berlangsung tidak formal.  
3) Komunikasi diagonal, yaitu komuniasi antara pimpinan (Bahrur Rosyidi, 
2016) 
       Dalam teori tindakan komunikatif ada beberapa hal penting yang harus 
dipegang teguh untuk melahirkan komunikasi yang terbuka, yang dapat 
memberikan pencerahan dan mampu meretakkan batas-batas kesalahan 
persepsi atas sebuah ucapan tertentu: 
1) Harus diaakui adanya kekuatan konkret yang membentuk jaringan relasi 
antar pribadi yang bersifat kultural dan khas pada masing-masing bahasa 
2) Mengakui adanya realisasi lingustik tindak wicara dalam bentuk lain; 
3) Mengakui adanya ucapan implisit yang dipersingkat secara eliptis, 





pendengar dikembalikan lagi kepada pengetahuan atas konteks non-
standar dan tidak pasti; 
4) Mengakui adanya ekspresi-ekspresi tidak langsung, selalu beralih, yang 
maknanya harus diambil dari konteksnya. 
5) Fokus kemudian diperlebar dari tindakan yang terisolasi menjadi urutan-
urutan tindakan dan percakapan sehingga implikasi-implikasi 
konvensional dapat terlihat; 
6) Mengakui adanya sikap performatif yang tumpang tindih untuk 
menjelaskan fakta bahwa di dalam setiap tindak wicara dalam 
berkomunikasi, partisipan secara simultan mengaitkannya dengan 
sesuatu di dunia objektif, sosial dan subjektif (Yamin, 2009:223) 
       Komunikasi cenderung memberikan pemahaman menuju kondisi lebih 
baik. Berkomunikasi antara pendidik dan peserta didik, baik dalam kelas 
maupun luar kelas harus mampu mendorong dinamika kehidupan yang 
membawa kepahaman bersama. Komunikasi itu bertujuan menjauhkan 
sikap curiga dan lain sebagainya. Dengan kondisi kondusif, pola 
keterlibatan kedua belah pihak berada dalam konteks saling menghormati 
dan menjunjung tinggi peran yang dimiliki setiap pribadi.  
        Komunikasi juga dapat mencairkan segala bentuk ketegangan yang 
sedang terjadi. Komunikasi dapat mengantarkan praktik pendidikan yang 
melebarkan perluasan pandangan dan pemikiran. Komunikasi menjadi 
perangkat lunak yang dapat mengkomunikasikan banyak hal yang 





3. Reward  
a. Pengertian Reward  
         Reward atau sering disebut istilah kompensasi dalam lingkungan 
perusahaan, dipahami sebagai suatu pemberian balas jasa yang diberikan 
perusahaan kepada karyawan karena telah berprestasi kerja, baik berbentuk 
finansial maupun non finansial (Fahmi, 2017:64).  Penghargaan merupakan 
salah satu aspek penting bagi organisasi karena mencerminkan upaya 
organisasi untuk mempertahankan sumber daya manusia sebagai komponen 
utama dan merupakan komponen biaya yang paling penting. Di samping 
pertimbangan tersebut, penghargaan juga merupakan salah satu aspek yang 
berarti bagi pegawai, karena bagi individu atau pegawai besarnya 
penghargaan mencerminkan ukuran nilai karya mereka diantara para 
pegawai itu sendiri, keluarga, dan masyarakat.    
         Reward memiliki makna yang luas tidak hanya terfokus pada finansial 
saja. Reward tidak hanya mencakup undur kuantitatif seperti gaji, upah dan 
lain-lain, tetapi juga unsur lainnya yang terwujud bukan uang, seperti 
kesempatan untuk melaksanakan tanggung jawab yang lebih besar, peluang 
karir, kesempatan untuk belajar berkembang, kualitas kehidupan yang layak 
dalam organisasi dan lain-lain (Baron dan Armstrong, 2013)   
        Berdasarkan pengertian di atas, dapat disimpulkan bahwa reward 
sebagai timbal balik yang diberikan perusahaan organisasi kepada karyawan 
ketika mereka telah melakukan tindakan atau tugas yang diberikan 





sebuah organisasi dengan identifikasi yang kuat, identifikasi yang kuat 
dalam hal ini maksudnya adalah ketika terdapat kesamaan nilai dan perilaku 
antara kepentingan karyawan dan kepentingan organisasi atau perusahaan. 
         b. Tujuan dan Dampak Pemberian Reward 
        Bagi perusahaan secara umum pemberian reward kepada karyawan 
memiliki berbagai tujuan dan dampak yang akan dirasakan oleh karyawan, 
sebagaimana dikemukakan oleh Fahmi (2017:65) yaitu : 
1) untuk memberikan dan menjelaskan hak dan kewajiban yang diterima 
oleh seorang karyawan 
2) untuk memenuhi apa yang menjadi keinginan karyawan sesuai dengan 
kesepakatan yang ditandatangani 
3) untuk menggambarkan wibawa perusahaan bahwa mampu membawa 
reward dan sebagai bentuk  reward lain secara tapat waktu 
4) sebagai penjelasan kepada pihak stakeholders‟ bahwa perusahaan 
mampu melaksanakan liquiditasnya secara tepat waktu. 
5) Mampu menaikkan reputasi perusahaan sebagai perusahaan yang loyal 
dan berdedikasi tinggi dalam membangun kepedulian dan kesejahteraan 
karyawan. 
        Bagi seorang karyawan perlu melihat bagaimana sebenarnya dampak 









      Karier 
Prestasi Reward Positif   
      Finansial 
Gambar 3. 
Dampak Positif Reward pada Karier dan Finansial Karyawan 
         c.  Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Reward  
         Menurut Rivai (2013) faktor-faktor yang mempengaruhi reward 
terbagi menjadi dua yaitu, lingkungan eksternal dan internal. Lingkungan 
eksternal merupakan faktor-faktor yang mempengaruhi reward dan berasal 
dari luar perusahaan, seperti pasar tenaga kerja, kondisi ekonomi, peraturan 
pemerintah, dan serikat pekerja, sedangkan untuk lingkungan internal 
berkaitan dengan hal-hal di dalam perusahaan yang turut memengaruhi 
reward tersebut.  
              1) Pasar Tenaga Kerja  
          Pasar tenaga kerja mempengaruhi pemberian reward dalam dua 
cara, yang pertama tingkat persaingan tenaga kerja sebagian menentukan 
batas rendah atau floor tingkat pembayaran. Tingkat pembayaran suatu 
perusahaan yang terlalu rendah, tenaga kerja yang memenuhi syarat tidak 
akan bersedia bekerja diperusahaan itu. Kedua, pada saat yang sama, 
mereka menekan pengusaha untuk mencari alternatif, seperti penyediaan 
tenaga kerja asing, yang harganya mungkin lebih rendah, atau teknologi 





2) Kondisi Ekonomi  
         Salah satu aspek yang juga mempengaruhi reward sebagai salah 
satu faktor eksternal adalah kondisi-kondisi ekonomi industri, terutama 
derajat tingkat persaingan, yang mempengaruhi kesanggupan untuk 
membayar perusahaan itu dengan gaji tinggi.  
3) Peraturan Pemerintah  
         Pemerintah secara langsung mempengaruhi tingkat reward melalui 
pengendalian upah dan petunjuk yang melarang peningkatan dalam 
reward untuk para pekerja tertentu pada waktu tertentu, dan hukum yang 
menetapkan tingkat tarif upah minimum, gaji, pengaturan jam kerja, dan 
mencegah diskriminasi. Pemerintah juga melarang perusahaan 
mempekerjakan pekerja anak-anak dibawah umur (yang telah 
ditetapkan).  
4) Serikat Pekerja  
         Pengaruh eksternal penting lain pada suatu program reward kerja 
adalah serikat kerja. Kehadiran serikat pekerja diperusahaan sektor 
swasta diperkirakan meningkat upah 10-15% dan menaikan tunjangan 
sekitar 20-30%. 
5) Anggaran Tenaga Kerja  
        Anggaran tenaga kerja secara normal identik dengan jumlah uang 
yang tersedia untuk reward karyawan tahunan. Tiap-tiap unit perusahaan 
dipengaruhi oleh ukuran anggaran tenaga kerja. Suatu anggaran 





yang dialokasikan ke masing-masing karyawan melainkan berapa banyak 
yang tersedia untuk unit atau divisi.  
          c. Sistem Reward  
         Sistem reward merupakan salah satu literature tentang tingkah laku 
organisasi dan personil manajemen penuh dengan contoh aturan fungsional 
dan disfungsional. Menurut Eugene & Nic (2013) membagi sistem reward  
ke dalam beberapa bentuk,yaitu sebagai berikut:  
              1) Penggajian berdasarkan nilai waktu  
     Sistem reward yang didasarkan pada nilai waktu mengacu pada 
jumlah jam kerja yang telah dilakukan karyawan. Nilai waktu berupa jam 
kerja ini dapat dijadikan sebagai suatu dasar dalam memberikan 
gaji/upah mingguan atau bulanan. Penerapan sistem reward ini memiliki 
keuntungan dalam hal pengelolaan dan penyediaan biaya tenaga kerja 
yang relaitf mudah diprediksikan, namun di sisi lain penerapan sistem ini 
tidak menekankan pada kuantitas output yang mengakibatkan 
menurunnya kualitas hasil kerja. 
2) Penggajian berdasarkan hasil  
        Sistem reward ini diterapkan dengan berdasar pada hasil kerja dari 
setiap karyawan. Penerapan sistem ini memiliki beberapa keuntungan 
antara lain mudah diterapkan terutama pada karyawan yang bekerja yang 
mengutamakan kuantitas, karyawan dapat lebih termotivasi untuk 





sistem ini sulit diterapkan pada karyawan yang menghasilkan output 
yang mengutamakan kualitas. 
3) Penggajian berdasarkan prestasi  
           Sistem ini tidak hanya mempertimbangkan hasil-hasil atau output 
tetapi juga perilaku aktual dari pekerjaan. Kinerja seorang karyawan 
diukur berdasarkan sasaran yang telah ditetapkan sebelumnya dalam job 
descripton. Sistem ini memiliki beberapa keuntungan tersendiri ketika 
diterapkan, bila prestasi karyawan dapat diukur dan adanya sistem 
reward yang berjalan baik maka prestasi akan cukup memotivasi usaha 
dan uang akan dapat dihemat jika organisasi menargetkan reward untuk 
mereka yang berprestasi. Karyawan juga akan menerima umpan balik 
yang bermanfaat atas prestasinya, namun di sisi lain reward individual 
yang berpusat pada diri sendiri berpotensi merusak kerja sama, hal ini 
tentunya akan sangat merugikan bagi diri karyawan dan organisasi.  
4) Penggajian berdasarkan keterampilan  
         Reward yang didasarkan pada keterampilan memberikan tekanan 
kepada input meliputi keterampilan dan kompetensi dari diri karyawan. 
Manajemen yang baik mampu memanfaatkan reward ini untuk 
mendukung dan mendorong perubahan perilaku yang diperlukan. Reward 
yang diberikan berdasarkan keterampilan ini dapat meningkatkan kinerja 
karyawan, namun bagi mereka yang merasa tidak memiliki keterampilan 





maka sistem pemberian kompensasi ini dapat mengakibatkan karyawan 
frustrasi.  
           d. Dimensi dan Indikator Reward  
            Menurut Baron dan Armstrong (2013:63) juga turut mengemukakan 
pendapatnya terkait dimensi reward. Mereka mendimensikan reward 
menjadi dua, yaitu:  
1) Intrinsic reward  
         Intrinsic reward merupakan nilai positif atau rasa puas karyawan 
terhadap dirinya sendiri karena telah menyelesaikan suatu tugas yang 
baginya cukup menantang. Intrinsic reward merupakan bagian dari 
pekerjaan itu sendiri, seperti tanggung jawab, tantangan, dan karakteristik 
umpan balik dari pekerjaan. Penghargaan ini tidak berbentuk materi atau 
finansial. Indikator dari intrinsic reward yaitu promosi dan pemberian 
tanggung jawab yang lebih besar . 
              2) Ekstrinsic reward  
           Ekstrinsic reward biasanya mencakup kompensasi langsung, 
kompensasi tidak langsung dan manfaat lainnya. Penghargaan ini 
berbentuk finansial, material, atau sosial dari lingkungan. Penghargaan 
ini merupakan penghargaan yang bersifat eksternal yang diberikan 
terhadap kinerja yang telah diberikan oleh pekerja. Indikator dari 







4. Sanksi/ hukuman (Punishment) 
a. Pengertian Punishment  
          Punishment adalah sanksi yang diterima oleh karyawan karena 
ketidakmampuannya dalam mengerjakan atau melaksanakan sesuai yang 
diperintahkan (Fahmi, 2017:68). Hukuman atau sanksi (punishment) adalah 
salah satu bentuk penguatan (reinforcement) negatif yang menjadi alat 
motivasi jika diberikan secara tepat dan bijak sesuai dengan prinsip-prinsip 
pemberian hukuman (Sardiman, 2011:94). Penjelasan lainnya seperti yang 
dikemukakan Mangkunegara (2013:130) hukuman (punishment) adalah 
ancaman hukuman yang bertujuan untuk memperbaiki kinerja karyawan 
pelanggar, memelihara peraturan yang berlaku dan memberikan pelajaran 
kepada pelanggar. Mangkunegara (2013:130) faktor-faktor yang 
mempengaruhi pemberian sanksi kepada karyawan disebabkan karena;  
1) Karyawan datang terlambat tanpa pemberitahuan 
2) Pulang kerja sebelum jam yang telah ditentukan tanpa alasan yang jelas 
3) Tidak masuk kerja selama 3 hari atau lebih tanpa izin, baik secara tertulis 
maupun lisan, dan 
4) Menggunakan fasilitas kantor untuk keperluan pribadi. 
           Pengukuran dalam pemberian sanksi atau hukuman (punishment) 
menurut Purwanto (2009) dibedakan atas dua bagian yaitu : (1) Punishment 
(sanksi/ hukuman) preventif merupakan tindakan yang dilakukan oleh 
perusahaan untuk mencegah karyawan agar tidak melakukan pelanggaran 





(2) Punishment (sanksi/ hukuman) represif merupakan tindakan yang 
diberikan oleh perusahaan kepada karyawan yang melakukan pelanggaran, 
meliputi :teguran, pemberhentian tunjangan, pemberhentian bonus, 
pembatasan penggunaan sarana dan prasarana perusahaan, dan pemutusan 
hubungan kerja (Purwanto, 2009). 
b. Tujuan Punishment  
        Punishment dipahami sebagai ancaman hukuman yang bertujuan untuk 
memperbaiki kinerja karyawan pelanggar, memelihara peraturan yang 
berlaku dan memberikan pelajaran kepada pelanggar (Mangkunegara, 
2013:11).  Tujuan pemberian punishment adalah supaya karyawan yang 
melanggar merasa jera dan tidak akan mengulangi lagi kesalahan yang 
dilakukannya. Dalam perusahaan sanksi diberikan kepada karyawan yang 
lalai atau melakukan kesalahan yang dapat merugikan perusahaan.  
        Jika reward adalah suatu bentuk yang positif, maka punishment adalah 
suatu bentuk yang negatif. Namun, apabila punishment diberikan secara 
tepat dan bijak dapat menjadi alat peransang pegawai untuk meningkatkan 
produktivitas atau disiplin kerjanya dalam Anwar dan Dunija (2016).  
          Jenis-jenis punishment menurut Purwanto (2006) dalam penelitian 
Sunarto, et al.(2017) yaitu punishment preventif dan punishment represif. 
Punishment preventif bermaksud untuk mencegah agar tidak terjadi 
pelanggaran sehingga punishment preventif ini dilakukan sebelum 





adanya kesalahan yang telah diperbuat. Oleh sebab itu, punishment ini 
dilakukan setelah terjadi pelanggaran atau kesalahan.   
        Reward dan punishment yang dirancang dengan baik berpeluang besar 
untuk meningkatkan motivasi sehingga dapat meningkatkan kinerja 
karyawan juga. Menurut Mangkunegara (2013) motivasi adalah kondisi atau 
energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk 
mencapai tujuan organisasi perusahaan. Apabila individu termotivasi, 
mereka akan membuat pilihan yang positif untuk melakukan sesuatu, karena 
dapat memuaskan keinginan mereka.  
        Pada dasarnya motivasi dapat memacu karyawan untuk bekerja keras 
sehingga dapat mencapai tujuan mereka. Hal ini akan meningkatkan 
produktivitas kerja karyawan sehingga berpengaruh pada pencapaian tujuan 
perusahaan. Menurut Mangkunegara (2013) kinerja karyawan adalah hasil 
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya. Kinerja karyawan merupakan faktor penting dalam 
suatu organisasi, karena kinerja karyawan yang baik akan menghantarkan 
organisasi pada sebuah keberhasilan. Kinerja karyawan yang tinggi akan 
membantu organisasi untuk mencapai tujuan strategis sekaligus 
mempertahankan keunggulan kompetitif yang dimiliki.  
          Komponen utama sistem reward terdiri atas elemen-elemen gaji dan 
bonus, pengembangan karir, penghargaan psikologis dan sosial. Punishment 





dan disiplin, sedangkan punishment repressive terdiri atas pemberitahuan, 
teguran, peringatan, dan hukuman.   
 
B. Studi Penelitian Terdahulu 
          Penelitian mengenai sumber daya manusia khususnya terkait dengan variabel 
faktor komunikasi internal, reward, punishmen, dan motivasi kerja telah banyak 
diteliti oleh para dosen dan mahasiswa di banyak kampus baik perguruan tinggi 
negeri maupun swasta. Banyaknya riset atau penelitian mengenai SDM tentu  
secara teoretis dapat dijadikan rujukan untuk menambah wawasan keilmuan. 
Adapun secara praktis riset SDM dapat pula diterapkan pada instansi pemerintah 
maupun swasta. Dalam hubungannya dengan penelitian terdahulu, sebagai 
rujukan untuk penelitian dengan variabel kinerja, disiplin dan pengembangan 





No Nama Peneliti Judul Penelitian Variabel dan Alat 
Analisis 
Perbedaan  








Wahana Wira-wan  
(Dealer Mo-bil 
Nissan Tb. Sima-
tupang  Jakarta). 
Variabel yang 
digunakan ada 3 varia-
bel bebas (X) yaitu  
Komunikasi Internal, 
Budaya Organisasi,  
Penghargaan dan 1 
variabel terikat yaitu 
Motivasi Kerja Karya-
wan (Y). 






penelitian yang akan 
dilakukan pada 
variabel bebas (X) 
yaitu  Budaya 
















Kerja Karyawan di 





digunakan ada 3 varia-
bel bebas (X) yaitu  
Komunikasi internal, 
Reward dan Punish-
ment dan 1 variabel 
terikat yaitu Motivasi 
Kerja Karyawan (Y). 





penelitian yang akan 
dilakukan pada 
variabel bebas (X) 













ning (Studi Kasus 
Pada Pt. Bank 
Central Asia Tbk.)  
 
Variabel yang 
digunakan ada 2 varia-
bel bebas (X) yaitu  
Reward dan Punish-
ment dan 1 variabel 
intervening yang 
motivasi. Sedangkan 
terikat yaitu Kinerja 
Karyawan (Y). 
Alat analisis data 




penelitian yang akan 
dilakukan pada 
variabel bebas (X) 
yaitu  komunikasi 
internal dan 
motivasi dan 
variabel terikat (Y) 
yaitu Kinerja. 



















(Studi Pada Panin. 
Bank Tbk. Area 
Mikro Jombang) 
Variabel yang 
digunakan ada 2 varia-
bel bebas (X) yaitu  
Reward dan Punish-
ment dan 2 variabel 
terikat (Y) yaitu 
Motivasi Kerja dan 
Kinerja 
Alat analisis data 
digunakan analisis jalur 




penelitian yang akan 
dilakukan pada 
variabel bebas (X) 
yaitu  komunikasi 
internal dan variabel 
terikat (Y) yaitu 
Kinerja. Perbedaan 
lain pada alat analisis 
data yaitu digunakan 
regresi ganda. 
Sumber : Data yang telah diolah  
           Berdasarkan tabel di atas yang mendeskripsikan penelitian yang relevan 
dengan kajian mengenai variabel-variabel komunikasi internal, reward, dan  





berpengaruh secara simultan terhadap variabel motivasi kerja. Secara statistik 
hasil tersebut dapat dibuktikan dari hasil uji F dimana nilai signifikansinya <5% 
(0,05) yaitu sebesar 0,000.  Demikian pula dengan uji parsial yang ternyata dalam 
penelitian yang dilakukan oleh Yuanita Widyanti Sofiana Sari  (2014) serta 
peneliti yang lain Natasya Michelle Putri Kentjana, Piter Nainggolan (2018) 
bahwa reward dan punishment berpengaruh secara parsial terhadap variabel 
motivasi kerja, hasil ini diikuti oleh peneliti Andhika dkk (2014) dan Hery 
Prasetya  (2017).   
           Dalam kaitannya dengan penelitian terdahulu di atas, tentu bukan 
dimanfaatkan untuk dijiplak, melainkan meneliti kembali aspek-aspek yang 
disarankan oleh para peneliti dalam penelitian sebelunya, sehingga peneliti 
selanjutnya bisa memberikan kontribusi teoretik maupun manajerial yang 
berharga, dan penelitian tersebut terus berkembang (Hermawan, 2005). 
 
D. Kerangka Pemikiran 
Sekaran (2006:114) mengemukakan bahwa kerangka teoritis atau kerangka 
pemikiran adalah model konseptual yang berkaitan dengan bagaimana seseorang 
menyusun sebuah teori atau menghubungkan secara logis atau rasional terhadap 
beberapa faktor yang dianggap penting untuk masalah. Kerangka teoritis 
membahas bagaimana saling ketergantungan antarvariabel yang dianggap perlu 














                                                             
                                                     
                                                       






D. Perumusan Hipotesis 
Menurut Sekaran (2006:135) Hipotesis merupakan hubungan yang logis 
antara dua atau lebih variabel yang digunakan dalam bentuk pernyataan yang 
dapat diuji. Hubungan tersebut dapat diperkirakan berdasarkan ikatan yang 
ditetapkan dalam kerangka pemikiran yang dirumuskan untuk studi penelitian.  
Berdasarkan pemaparan variabel-variabel diatas, maka rumusan hipotesis 
penelitian ini adalah: 
 H1 : Diduga komunikasi internal, berpengaruh secara parsial terhadap 
motivasi kerja karyawan CV. Krupuk Terung Do‟a Ibu Kota Tegal. 
H2  :  Diduga reward, secara parsial berpengaruh terhadap motivasi kerja 














H3  :  Diduga punishment  secara parsial berpengaruh terhadap motivasi kerja 
karyawan CV. Krupuk Terung Do‟a Ibu Kota Tegal. 
H4 : Diduga komunikasi internal, reward, dan punishment  berpengaruh 
secara simultan terhadap motivasi kerja karyawan CV. Krupuk Terung 






















A. Pemilihan Metode 
Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif, yaitu analisis yang 
berkaitan dengan perhitungan angka dan data-data primer. Menurut Sekaran 
(2006:60) data primer mengacu pada informasi  yang dikumpulkan langsung dari 
sumber yang sudah ada. Jenis data dalam penelitian ini menggunakan data primer  
 
B. Objek Penelitian 
         Penelitian ini dilakukan di CV. Krupuk Terung Do‟a Ibu Kota Tegal. 
Penelitian dilaksanakan mulai bulan Maret sampai dengan bulan Mei 2019. 
 
C. Teknik Pengambilan Sampel 
1. Populasi 
       Menurut Sekaran (2006:121) Populasi merupakan keseluruhan kelompok 
orang, kejadian atau suatu hal yang ingin peneliti investigasi. Populasi yang 
digunakan dalam penelitian ini seluruh karyawan CV. Krupuk Terung Do‟a Ibu 










Populasi Karyawan CV. Krupuk Terung Do‟a Ibu Kota Tegal  
Berdasarkan Latar Belakang Pendidikan 
Sesuai Masa kerja dan Pendidikan 
 
No Pendidikan Jumlah 
1 Sekolah Dasar 2 
2 Sekolah Menengah Pertama 28 
3 Sekolah Menengah Atas 2 
Jumlah 32 
         Sumber : CV. Krupuk Terung Do‟a Ibu Kota Tegal 2019 
 
Tabel.5 
Sampel Penelitian          
 
No Unit Kerja Jumlah 
1 Pimpinan 1 
2 Bagian Produksi 28 
3 Administrasi 1 
Jumlah 30 
Sumber : CV. Krupuk Terung Do‟a Ibu Kota Tegal 2019 
 
2. Sampel dan Teknik Sampling 
  Menurut Sekaran (2006:123) sampel merupakan sub kelompok atau 
sebagian dari populasi. Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan 
purposive sampling yaitu pengambilan sampel berdasarkan kriteria-kriteria 
tertentu sesuai dengan tujuan penelitian. Adapun kriteria pengambilan sampel 
sebanyak 30 responden berdasarkan latar belakang pendidikan dan lama 






D. Definisi Konseptual dan Operasional Variabel 
1. Definisi Konseptual 
         Definisi konseptual merupakan batasan pengertian yang masih bersifat 
abstrak yang biasanya merujuk pada buku-buku teks. Konseptual pada 
penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan antara variable dependen dengan 
variable independen dan keterkaitan antara beberapa variable. Berikut konsep 
dalam penelitian ini: 
a. Variabel terikat (variable dependent) 
              Menurut Sekaran (2006:116) Variabel dependent  merupakan variable 
yang menjadi perhatian utama peneliti. Variabel dependent dalam penelitian 
ini adalah motivasi kerja. 
        Motivasi kerja merupakan salah satu faktor yang turut menentukan 
kinerja seseorang. Besar atau kecilnya pengaruh pada motivasi  pada kinerja 
seseorang tergantung apada seberapa banyak intensitas motivasi yang 
diberikan. Perbedaan motivasi kerja bagi seorang pegawai biasanya 
tercermina daam berbagai kegiatan dan bahkan prestasi yang dicapainya 
(Uno, 2016:3). 
b. Variabel Bebas (Variabel Independent) 
         Menurut Sekaran (2006:117) Variabel independent merupakan 
variable yang mempengaruhi variabel terikat, baik secara positif maupun 
negative. Adapun variabel independent dalam penelitian ini, antara lain: 





         Komunikasi organisasi dalam konteks secara internal adalah suatu 
sistem yang saling tergantung dan mencakup komunikasi internal dan 
komunikasi eksternal. Komunikasi internal adalah komunikasi yang 
terjadi di dalam organisasi itu sendiri seperti komunikasi dari bawahan 
kepada atasan, komunikasi dari atasan ke bawahan, dan komunikasi 
sesama karyawan yang sama tingkatannya. Sedangkan komunikasi 
eksternal adalah komunikasi yang dilakukan organisasi terhadap 
lingkungan luarnya, seperti komunikasi dalam penjualan hasil produksi, 
pembuatan iklan, hubungan dengan masyarakat umum (Muhammad, 
2007), 
2) Reward  
           Reward  terdiri dari dua macam yaitu intrinsic reward merupakan 
nilai positif atau rasa puas karyawan terhadap dirinya sendiri karena telah 
menyelesaikan suatu tugas yang baginya cukup menantang. Intrinsic 
reward merupakan bagian dari pekerjaan itu sendiri, seperti tanggung 
jawab, tantangan, dan karakteristik umpan balik dari pekerjaan. 
Penghargaan ini tidak berbentuk materi atau finansial. Indikator dari 
intrinsic reward  yaitu promosi dan pemberian tanggung jawab yang 
lebih besar. Ekstrinsic reward biasanya mencakup kompensasi langsung, 
kompensasi tidak langsung dan manfaat lainnya. Penghargaan ini 
berbentuk finansial, material, atau sosial dari lingkungan. Penghargaan 
ini merupakan penghargaan yang bersifat eksternal yang diberikan 





ekstrinsic reward yaitu pembayaran insentif, bonus, asuransi, fasilitas 
penunjang (Fahmi, 2017).   
3) Punishment   
Punishment adalah ancaman hukuman yang bertujuan untuk 
memperbaiki kinerja karyawan pelanggar, memelihara peraturan yang 
berlaku dan memberikan pelajaran kepada pelanggar (Mangkunegara, 
2013:11). 
2. Definisi Operasional Variabel 
         Definisi operasional variabel merupakan penjelasan terkait variabel yang 
diteliti tentang indikator-indikator yang akan digunakan untuk mengukur 
variabel yang bersangkutan. Definisi variabel operasional disajikan dalam 









a.Tanggungjawab tugas 1 
b.tugas dengan target yang jelas 2 
c. Tujuan jelas dan menantang 3 
d.Ada umpan balik hasil kerja 4 
e.senang dalam bekerja 5 
f. berusaha unggul 6 
g.prestasi kerja 7 
Motivasi 
Eksternal 
a. memenuhi kebutuhan hidup dan 
kebutuhan kerjanya 
8 
b.Senang pujian kerja 9 












Pimpinan ke staf  1 
Staf ke pimpinan 2 
Timbal balik 3 
Horizontal 
 
Sesama anggota staf  4 
Berlangsung tidak formal 5 





Nilai positif atau rasa puas 
karyawan 
1 
Tanggung jawab 2 
Tantangan  3 
Karakteristik 4 










Mencegah agar tidak terjadi 
pelanggaran 
1 
Sebelum pelanggaran terjadi 2 
Represif 
Adanya kesalahan 3 
Setelah pelanggaran terjadi 4 
 
          
E. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan angket 
Sedangkan Studi pustaka dikumpulkan melalui jurnal-jurnal, artikel, buku, 






F. Teknik Pengolahan Data 
Teknik pengolahan data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan 
program aplikasi Statistical Product and Service Solution (SPSS) versi 23. 
Program SPSS digunakan untuk menghindari dari kalkulasi atau human error. 
 
G. Analisis Data dan Uji Hipotesis 
Analisis data merupakan proses pengujian data setelah tahap pemilihan dan 
pengumpulan data penelitian. Data yang dikumpulkan tersebut diolah dan 
dianalisis menggunakan program SPSS (Statistical Product and Service Solution). 
Adapun metode analisis data dalam penelitian ini, sebagai berikut: 
1. Uji Prasyarat Penelitian 
     a.  Uji Validitas (uji kesahihan)  Instrumen 
       Uji validitas digunakan untuk mengukur kesahihan atau valid tidaknya 
tiap butir suatu kuesioner. Rumus yang digunakan dalam validitas tersebut 






Rxy = kolerasi product moment
 
 X = Jumlah skor masing-masing item (total) 
 Y = Jumlah skor seluruh item (total) 






 Y2 = Kuadrat dari skor total 
 XY = Jumlah keseluruhan X dikalikan Y 
  N = jumlah Responden (Suharsimi, 2010: 213) 
         Uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini dengan bantuan 
program SPSS. Apabila nila r hitung instrumen lebih besar dari r tabel maka 
dinyatakan valid. 
b. Uji Reliabilitas (uji keandalan) 
       Pengujian reliabilitas ini hanya dilakukan terhadap butir-butir yang 
valid, yang diperoleh melalui uji validitas. Untuk melihat tingkat reliabilitas 
data dengan rumus Cronbach Alpha sebagai berikut. 
 
            Keterangan: 
r11 = reliabilitas instrumen 
k = banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal 
 = jumlah varians butir 
 = varians total (Simmora, 2014:77) 
Untuk melihat tingkat reliabilitas data, SPSS memberikan fasilitas untuk 
mengukur reliabilitas, jika Cronbach Alpha > 0,6 maka reliabilitas 
pertanyaan bisa diterima, Ghozali (2016:42). Analisis validitas dan 
































2. Statistik Deskriptif 
       Analisa statistik deskriptif digunakan untuk mengetahui gambaran 
fenomena atau karakteristik data yang digunakan dalam penelitian ini. Menurut 
Ghozali (2016:19) Statistik deskriptif dapat memberikan gambaran atau 
deskripsi suatu data yang dilihat dari nilai rata-rata (mean), standar deviasi, 
varian, maksimum, minimum, sum, range, kurtosis dan skewness 
(kemencerengan distribusi). 
3. Uji Asumsi Klasik 
        Uji asumsi klasik bertujuan untuk mengetahui kelayakan penggunaan 
model regresi dalam penelitian ini. Asumsi yang harus dipenuhi sebelum 
menguji hipotesis regresi berganda meliputi: 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model 
regresi, variabel dependen, variabel independen (residual) mempunyai 
distribusi normal. Uji t dan uji F mengasumsikan bahwa nilai residual 
mengikuti distribusi normal karena jika dilanggar maka uji statistiknya 
menjadi tidak valid untuk jumlah sampel yang kecil. cara mengetahui 
residual berkontribusi normal atau tidak dengan cara analisis grafik dan uji 
statistik (Ghozali 2016:154). Uji normalitas yang digunakan dalam 
penelitian ini yaitu uji statistik non-parametrik kolmogorov-smirnov (K-S) 
melalui One sample kolmogorof smirnov test. Pedoman pengambilan 





tidak normal dan jika nilai signifikan atau probabilitas > 5% maka data 
tersebut berkontribusi normal. 
b.  Uji Multikolonieritas 
Uji multikolonieritas bertujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya 
korelasi antar variabel besar di model regresi yang digunakan. Model regresi 
yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antara variabel bebas. Jika 
variabel bebas saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak ortogonal, 
yaitu nilai korelasi antar variabel bebas sama dengan nol. Uji 
multikolonieritas dapat dilihat dari nilai tolerance dan lawanya yakni 
variance inflation factor (VIF).  
 Tolerance value mengukur variabilitas variabel independen yang 
terpilih yang tidak dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Jadi nilai 
tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF tinggi (VIF = 1/Tolerance). 
Nilai cut off yang dipakai secara umum untuk melihat apakah adanya 
multikoliniearitas adalah nilai tolerance < 0,10 atau sama dengan nilai VIF 
> 10. 
c. Autokorelasi 
       Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
linear ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan 
kesalahan pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi, 
maka dinamakan ada masalah autokorelasi. Model regresi yang baik adalah 
regresi yang bebas dari autokorelasi. Autokorelasi muncul karena observasi 





2016:107). Cara mendeteksi ada atau tidaknya autokorelasi, salah satunya 
yang digunakan penelitian ini yaitu Uji Durbin-Waston (DW test). Hipotesis  
yang akan diuji adalah: 
H0 : tidak ada autokorelasi (r = 0) 
HA : ada autokorelasi (r ≠ 0) 
Tabel 7 
        Kriteria Autokorelasi Durbin-Watson (DW) 
 
No Hipotesis nol Kondisi Keputusan 
1.  Tidak ada autokorelasi positif 0 < DW < dL Tolak 
2.  Tidak ada autokorelasi positif dL ≤ DW ≤ dU 
No 
Decision 
3.  Tidak ada autokorelasi negative 4 - dL< DW < 4 Tolak 




Tidak ada autokorelasi positif 
atau negative 





d. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas merupakan uji yang bertujuan untuk 
mengetahui ada atau tidaknya ketidaksamaan variance dari nilai sisa 
(residual) satu pengamatan ke pengamatan lainnya pada model regresi. 
Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi heteroskedastisitas 
(homokedastisitas) dimana variance residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain tetap (Ghozali 2016:134).   
Uji Heteroskedastisitas yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 
metode chart (diagram scatterplot) untuk melihat ada atau tidaknya 
heteroskedastisitas. Grafik plot antara nilai prediksi variabel terikat 





heteroskesdatisitas dapat dilihat ada atau tidaknya pola tertentu pada grafik 
scatterplot antara SRESID dan ZPRED dimana Y adalah Y yang diprediksi, 
dan sumbu X adalah residual (Y prediksi – Y sesungguhnya) yang telah di-
studentized. Analisis sebagai berikut:  
1) Apabila terdapat pola yang jelas, seperti titik-titik yang ada membentuk 
sebuah pola yang teratur (bergelombang, melebar, kemudian 
menyempit), berarti menunjukan terjadinya heteroskedastisitas. 
2) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di 
bawah angka 0 dan pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 
4. Uji Hipotesis 
a. Analisis regresi berganda 
   Teknik analisis dalam penelitian ini menggunakan regresi berganda. 
Menurut Ghozali (2010) regresi berganda merupakan regresi yang menguji 
hubungan variabel bebas yang lebih dari satu. Variabel terikat dalam 
penelitian ini adalah perataan laba. Sedangkan variabel bebasnya meliputi 
ukuran perusahaan, profitabilitas dan leverage. Model persamaan regresi 
berganda untuk pengujian hipotesis ini adalah: 
                          
 
Keterangan: 
Y :   Motivasi karyawan 
  : Konstanta  





X1  : Faktor Komunikasi  
X2 : Reward 
X3 : Punishmen 
  : Estimasi Error (Kesalahan Penggangu) 
b. Uji Determinasi (R2) 
        Uji determinasi pada dasarnya mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variansi variabel dependen. Semakin tinggi 
koefisien determinasi (R
2
), semakin tinggi kemampuan variabel bebas 
dalam menjelaskan variasi perubahan pada variabel tergantungnya.  Nilai 
koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R
2 
yang kecil 
menunjukkan kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan 
variabel dependen amat terbatas. Jika koefisien determinasi sama dengan 
nol, maka variabel independen tidak berpengaruh terhadap variabel 
dependen. Jika besarnya koefisien determinasi mendekati satu, maka 
variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen. Dengan 
menggunakan model ini, maka kesalahan pengganggu diusahakan minimum 
sehingga R
2 
mendekati 1, sehingga perkiraan regresi akan lebih mendekati 
keadaan yang sebenarnya (Ghozali, 2016). 
c. Uji signifikansi keseluruhan dari regresi sample (Uji statistik F) 
            Uji statistik F digunakan untuk menguji variabel bebas yang terdiri dari 
faktor komunikasi internal (X1), reward (X2) dan punishment (X3) secara 





Uji F menguji point hipotesa bahwa b1, b2 dan b3 secara simultan sama 
dengan nol atau : 
H0  : b1 = b2 = ……… = bk = 0 
HA  : b1 ≠ b2 ≠ ………. = bk ≠ 0 
Untuk menguji hipotesis ini digunakan statistic F dengan kriteria 
pengambilan keputusan sebagai berikut: 
 Quick look : bila nilai F lebih besar dari 4 maka H0 ditolak pada taraf 
signifikan 5% dan menerima hipotesis alternative yaitu semua variabel 
secara serentak dan signifikan mempengaruhi variabel terikat. 
 Membandingkan nilai F hitung dengan nilai F menurut tabel. Bila nilai F 
hitung > nilai F table, maka H0 ditolak dan meneriam HA (Ghozali 
2016:96). Adapun hipotesis yang dimaksudkan adalah sebagai berikut. 
 Ha : Diduga komunikasi internal, reward, dan punishment  
berpengaruh secara simultan terhadap motivasi kerja karyawan CV. 
Krupuk Terung Do‟a Ibu Kota Tegal. 
 Ho : Diduga komunikasi internal, reward, dan punishment  tidak 
berpengaruh secara simultan terhadap motivasi kerja karyawan CV. 
Krupuk Terung Do‟a Ibu Kota Tegal. 
d. Uji Signifikansi Paramater Individual (Uji Statistik T) 
Uji t digunakan untuk menguji pengaruh secara parsial (per variabel) 
terhadap variabel terikatnya, adapun kriteria pengujian secara parsial dengan 





1) Jika nilai signifikansi uji t > 0,05 maka H0 diterima dan H1 ditolak yang 
berarti tidak ada pengaruh variabel bebas secara parsial terhadap variabel 
terikat. 
2) Jika nilai signifikansi uji t < 0,05 maka H0 ditolak dan H1 diterima yang 
berarti ada pengaruh antara variabel bebas secara parsial terhadp variabel 
terikat. 
Adapun H0 ditolak dan H1diterima yang dimaksudkan adalah : 
- Hipotesis Komunikasi Internal (X1) 
H1   : Diduga komunikasi internal, berpengaruh secara parsial terhadap 
motivasi kerja karyawan CV. Krupuk Terung Do‟a Ibu Kota Tegal. 
Ho  :  Diduga komunikasi internal, tidak berpengaruh secara parsial 
terhadap motivasi kerja karyawan CV. Krupuk Terung Do‟a Ibu 
Kota Tegal. 
- Hipotesis Reward (X2) 
H2  :  Diduga reward, secara parsial berpengaruh terhadap motivasi kerja 
karyawan CV. Krupuk Terung Do‟a Ibu Kota Tegal. 
H0  :  Diduga reward, secara parsial tidak berpengaruh terhadap motivasi 
kerja karyawan CV. Krupuk Terung Do‟a Ibu Kota Tegal. 
- Hipotesis Punishment (X3) 
H3  :  Diduga punishment  secara parsial berpengaruh terhadap motivasi 
kerja karyawan CV. Krupuk Terung Do‟a Ibu Kota Tegal. 
H0  :  Diduga punishment  secara parsial tidak berpengaruh terhadap 






 HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum CV.Krupuk Terung Kota Tegal 
         CV. Krupuk Terung Do‟a Ibu yang berlokasi di jl. KS Tubun 131 Debong 
Tengah Kota Tegal secara historis berdiri sejak tanggal 20 Maret tahun 1980. 
Sebagai perusahan keluarga modal usaha masih terbilang kecil dan kerjasama. 
Namun atas dasar kegigihan dan keuletan Pemilik yaitu bapak H.Abdul Sobar saat 
ini semakin berkembang termasuk wilayah pemasaran sampai wilayah pulau 
Jawa.   
         Produksi krupuk terung diperkirakan setiap hari mencapai 300 kg (3 ton), 
dengan omset per bulan Rp 80.000.000 (delapan puluh juta) rupiah. Dengan 
jumlah karyawan saat ini berjumlah 32 orang. Proses produksi dimulai dengan 
tersedianya bahan baku berupa tepung tapioka, terasi udang, garam, bawang putih, 
saharin, masaco rasa sapi yang diperoleh dari pasar di kota Tegal mapun di Slawi. 
Dalam praktik para pedang bahan baku mengirim langsung di CV.Krupuk Terung 
Doa Ibu yang diterima oleh bagian produksi setiap 3 hari Sekali. Pembayaran 
bahan baku tersebut dilakukan secara tunai di bagian Keuangan  CV.Krupuk 
Terung Doa Ibu. 
       Proses produksi krupuk terung dilakukan menggunakan mesin produksi 
dengan kapasitas 3000 kg (3 ton) setiap hari. Proses produksi dengan cara 
pencampuran bahan diaduk atau dicampur hingga kental. Setelah proses 






produksi, kemudian dicetak (di open) dan dijemur. Lama penjemuran krupuk yang 
masih mentah membutuhkan waktu 6-8 jam sebelum dimasukkan ke dalam 
gudang hasil produksi. Pemasaran hasil produksi krupuk terdiri dari krupuk yang 
belum masak (belum dimasukkan dalam open) dan yang sudah masak (sudah di 
open). Upaya pemasaran dan distribusi menggunakan kendaraan jenis Truk, yang 
dikelola oleh karyawan pemasaran sampai pada konsumen di wilayah kota Tegal 
dan sekitarnya serta wilayah perkotaan antara lain di Kuningan, Banjar negara, 
Banjar Patroman, Bandung,  Pemalang, Pekalongan, dan Semarang, serta 
memenuhi pesanan dari kota-kota lain.  
B. Pengujian Instrumen Penelitian 
1. Uji Validitas Variabel Dependen dan Independen  
        Dalam penelitian ini, penghitungan uji instrumen yang berupa angket 
seluruh variabel  independen yaitu Komunikasi internal (X1), Reward (X2), 
Punishment (X3), dan variabel terikat adalah Motivasi kerja (Y) diperoleh: 
a. Uji Validitas Komunikasi internal (X1) 
Hasil uji validitas dan reliabilitas variabel  Komunikasi internal (X1) :  









Rhit > Ttable 
X1butir1 0,842 0,444 Valid 
X1 butir 2 0,500 0,444 Valid 
X1 butir 3 0,586 0,444 Valid 
X1 butir 4 0,502 0,444 Valid 
X1 butir 5 0,523 0,444 Valid 
X1 butir 6 0,825 0,444 Valid 





     Tabel 4.1. dibaca pada kolom R-hitung (Validitas X1) di atas. Setiap nilai 
pada kolom ini dibandingkan dengan nilai r pada tabel r dengan derajat 
bebas n=20  dimana n adalah jumlah responden sehingga nilai yang 
digunakan dalam kasus ini adalah tabel r dengan derajat bebas 20 dan 
diperoleh nilai 0,444. Nilai yang dibandingkan adalah nilai R-hitung. 
Pertanyaan valid adalah yang mempunyai R-hitung di atas nilai rtabel = 
0,444.  Tabel 4.1. menunjukkan bahwa nilai R-hitung diperoleh X11 
(kuesioner butir 1) = 0,842  ; X12 = 0,500 dan seterusnya sampai dengan 
butir 6 atau X16 = 0,825 yang ternyata > rtabel  (0,444). Karena seluruh nilai 
rhitung > rtabel maka seluruh butir kuesioner variabel  Komunikasi internal  
(X1) adalah valid.  
b. Validitas Reward (X2) 
Perhitungan validitas dan reliabilitas pada prinsipnya sama seperti di atas, 
adapun rekapitulasinya adalah sebagai berikut. 
Tabel 4.2. Validitas Variabel Reward (X2) 
 





R hit > T table 
X2 Butir1 0,789 0,444 Valid 
X2 Butir2 0,475 0,444 Valid 
X2 Butir3 0,786 0,444 Valid 
X2 Butir4 0,497 0,444 Valid 
X2 Butir5 0,562 0,444 Valid 
X2 Butir6 0,523 0,444 Valid 
X2 Butir7 0,585 0,444 Valid 
X2 Butir8 0,786 0,444 Valid 
X2 Butir9 0,552 0,444 Valid 





          Tabel 4.2. menunjukkan bahwa nilai R-hitung diperoleh X21 (item 
kuesioner variabel  Reward X2item 1) = 0,789  ; X22 = 0,475 dan setersunya 
sampai .X29= 0,562 yang ternyata > rtabel  (0,444). Karena seluruh nilai rhitung 
> rtabel maka seluruh butir kuesioner Reward (X2) adalah valid. 
c. Validitas Punishment (X3) 
                                                   Tabel 4.3. 









R hit > T table 
X3butir1 0,926 0,444 Valid 
X3butir2 0,762 0,444 Valid 
X3 butir3 0,566 0,444 Valid 
X3butir4 0,808 0,444 Valid 
Sumber : Output  Data diolah  
          Tabel 4.3. menunjukkan bahwa nilai r hitung diperoleh validitas X31 
(item angket variabel Punishment butir 1) = 0,926  ; X32 = 0,762, 0,566 dan 
0,808 ternyata > rtabel  (0,444). Karena seluruh nilai rhitung > rtabel maka 
seluruh butir angket variabel Punishment (X3) adalah valid. 
d. Uji validitas Motivasi kerja (Y) 
Tabel 4.4 
Validitas Variabel Motivasi kerja (Y) 
 





R hit > T table 
Ybutir1 0,900 0,444 Valid 
Ybutir2 0,921 0,444 Valid 
Ybutir3 0,878 0,444 Valid 
Ybutir4 0,921 0,444 Valid 





Ybutir6 0,811 0,444 Valid 
Ybutir7 0,921 0,444 Valid 
Ybutir8 0,535 0,444 Valid 
Ybutir9 0,498 0,444 Valid 
Ybutir10 0,917 0,444 Valid 
Ybutir11 0,586 0,444 Valid 
  Sumber : Data diolah  
          Tabel 4.4 menunjukkan bahwa nilai r hitung validitas diperoleh Y1 
(item angket Motivasi kerja butir 1) = 0,900  ; Y2 = 0,921 dan seterusnya 
sampai dengan butir 11 atau Y11 = 0,586 yang ternyata > rtabel  (0,444). 
Karena seluruh nilai rhitung > rtabel maka seluruh butir angket variabel 
Motivasi kerja (Y) adalah valid. 
2. Uji Reliabilitas Variabel Dependen dan Independen  
a. Uji Reliabilitas Komunikasi internal (X1) 
 Tabel 4.5. Reliability Statistics 
Alpha N of Items 
.706 6 
            
            Tabel 4.5. reliabilitas statistik diketahui alpha adalah 0.706 lebih 
besar dari nilai standar reliabilitas sebesar 0,60 sehingga dikatakan bahwa 
reliabilitas pertanyaan dalam kuesioner Komunikasi internal tersebut sangat 
baik, dapat dipergunakan untuk penelitian.   
b. Uji Reliabilitas Reward (X2) 
 Tabel 4.6. Reliability Statistics 






          Tabel 4.6. reliabilitas statistik diketahui reliabilitas alpha adalah 0,926 
lebih besar dari nilai standar reliabilitas sebesar 0,60 sehingga bisa 
dikatakan bahwa reliabilitas pertanyaan-pertanyaan butir angket variabel  
Reward (X2) sangat baik. 
c. Uji Reliabilitas Punishment (X3) 
Tabel 4.7. Reliability Statistics 
Alpha  N of Items 
.745 4 
 
          Tabel 4.7 reliabilitas statistik diketahui Nilai Alpha adalah 0,745 lebih 
besar dari nilai standar reliabilitas sebesar 0,60 sehingga bisa dikatakan 
bahwa reliabilitas pertanyaan-pertanyaan butir angket variabel  Punishment 
(X3) sangat baik. 
d. Uji Reliabilitas  Motivasi kerja (Y) 
Tabel 4.8 Reliability Statistics 
Alpha N of Items 
.936 11 
 
          Tabel 4.8. reliabilitas statistik diketahui Nilai Alpha adalah 0,936 lebih 
besar dari nilai standar reliabilitas sebesar 0,60 sehingga bisa dikatakan bahwa 
reliabilitas pertanyaan-pertanyaan butir angket variabel Motivasi kerja (Y) 
sangat baik. 
Dalam penelitian ini, penghitungan uji instrumen yang berupa angket seluruh 
variabel  independen yaitu Komunikasi internal (X1), Reward (X2), 





3. Statistik Deskriptif Variabel Penelitian 
Tabel 4.9  Hasil Analisis Deskriptif Data 
 
 
N Minimum Maximum Sum Mean 
Std. 
Deviation 
 Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic 
VarY 30 31 54 1294 43.13 6.516 
VarX1 30 17 29 694 23.13 3.451 
VarX2 30 26 44 1067 35.57 5.070 




     
Sumber : Output SPSS Ver.21 
 
      Tabel 4.9 menggambarkan deskripsi statistik untuk masing-masing variabel 
yang digunakan dalam penelitian ini. Dari tabel tersebut dapat dilihat bahwa 
(1) variabel Motivasi kerja  (Y) dari 30 responden yang telah mengisi 
kuesioner angket jumlah 11 butir/item,  diperoleh rata-rata sebesar 32.69 
dengan penyimpangan sebesar 4.451. Adapun nilai minimum skore angket 
variabel Y (Motivasi kerja) adalah 25 dan nilai maksimum 40. Artinya dari 11 
butir angket diperoleh skor minimum 25 dan skor maksimum 40.    
4. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas ini bertujuan untuk mengetahui distribusi data dalam variabel 
yang akan digunakan dalam penelitian. Data yang baik dan layak digunakan 
dalam penelitian adalah data yang memiliki distribusi normal, dan dapat 





Grafik 4.1. Distribusi Normal 
 
 
      Berdasarkan grafik histogram tersebut, merupakan distribusi probabilitas 
yang paling banyak digunakan dalam berbagai analisis statistika. Dalam 
penelitian ini statistika yang dimaksud adalah nilai rata-rata (mean) yang 
diperoleh dari 30 responden yang mengisi kuesioner, misalnya untuk 
variabel Y (motivasi kerja) adalah 43.13 (mean) dan dan standar deviasi 







Berdasarkan grafik tersebut, dapat terlihat bahwa titik-titik menyebar di 
sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal. Sehingga dalam 
penelitian ini tidak terjadi gangguan normalitas, yang berarti data 
berdistribusi normal. 
b. Uji Mutikolinearitas 
Uji Multikolinearitas diperlukan untuk mengetahui ada tidaknya variabel 
independen yang memiliki kemiripan dengan variabel independen lain 
dalam satu model. Deteksi multikolinearitas pada suatu model dapat dilihat 
dari nilai Variance Inflation Factor (VIF) tidak lebih dari 10 dan nilai 









Hasil Uji Multikoliearitas 
 
                 Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 (Constant)   
X1Komunikasi Internal .051 9.692 
X2Reward .053 8.860 
X3PUnsishment .696 1.436 
             Sumber :  Output SPSS Versi 21 
      Output SPSS tersebut dapat dilihat bahwa nilai VIF dari ke 3 variabel 
independen yaitu (a) Komunikasi internal (X1)  = 9,692, (b) Reward  (X2) 
=8,860 dan (c) Punishment (X3) = 1,436 memiliki VIF tidak lebih dari 10. 
Sedangkan nilai Tolerance tidak kurang dari 0,1. Maka dapat dinyatakan 
model regresi berganda terbebas dari uji Multikolinieritas. 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Suatu model mengandung heteroskedastisitas jika nilai-nilai residunya 
membentuk pola sebaran yang meningkat, artinya secara terus menerus 
bergerak menjauh dari garis 0 (nol) atau terbentuk menyebar secara acak, 
baik di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. Output SPSS: 






Pada gambar di atas dapat dilihat bahwa penyebaran plot yang terpencar dan 
tidak membentuk pola tertentu. Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak 
terjadi gejala Uji Heteroskedastisitas. 
5.  Analisis Regresi Linear Berganda 






Coefficients T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) -2.368 1.714  -1.381 .179 
VarX1 -.087 .296 -.046 -.296 .770 
VarX2 1.291 .197 1.005 6.555 .000 
VarX3 .106 .099 .045 1.071 .294 
a. Dependent Variable: VarY 
b. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 
        
          Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui persamaan regresinya yaitu : 
Y =  (-) 2,368  (-) 0,087(X1) + 1,291(X2) + 0,106 (X3). Artinya : 
a. Komunikasi internal (X1), berpengaruh negatif terhadap Motivasi kerja  
(Y) atau dikatakan berpengaruh negatif bila meningkatnya reward maka 
motivasi kerja karyawan menurun. 
b. Reward (X2), berpengaruh positif terhadap Motivasi kerja  (Y) atau 
dikatakan berpengaruh positif bila meningkatnya reward maka motivasi 
kerja karyawan meningkat. 
c. Punishment  (X3) berpengaruh positif terhadap Motivasi kerja  (Y) atau 
dikatakan berpengaruh positif bila meningkatnya punishment maka 





6. Uji Signifikansi Simultan ( Uji Statistik F) 
        Uji Signifikansi simultan (F test) yang dimaksudkan adalah apakah 
komunikasi internal (X1), Reward (X2), dan Punishmen  (X3), berpengaruh 
simultan terhadap Motivasi kerja (Y). 




Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1191.598 3 397.199 259.033 .000
a
 
Residual 39.868 26 1.533   
Total 1231.467 29    
a. Predictors: (Constant), VarX3, VarX2, VarX1 
b. Dependent Variable: VarY 
 
         Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai F signifikan 
sebesar 0,000 < 0,05 artinya variabel motivasi internal, reward dan 
punishment secara bersama-sama (simultan) berpengarh signifikan terhadap 
motivasi kerja karyawan di CV.Krupuk Terung Do‟a Ibu Tegal. 
7. Uji Signifikansi Parameter Individual ( Uji Statistik t) 
 







T Sig. B 
Std. 
Error Beta 
1 (Constant) -2.368 1.714  -1.381 .179 
VarX1 -.087 .296 -.046 -.296 .770 
VarX2 1.291 .197 1.005 6.555 .000 
VarX3 .106 .099 .045 1.071 .294 





        Output SPSS tersebut menunjukkan bahwa ke tiga variabel yaitu 
Komunikasi internal (X1), Reward (X2), dan Punishment (X3) secara parsial 
dapat dijelaskan sebagai berikut. 
a. Komunikasi internal (X1), dalam model regresi tidak berpengaruh 
signifikan terhadap Motivasi kerja (Y) CV.Krupuk Terung Do‟a Ibu 
Tegal.  
b. Reward (X2), dalam model regresi berpengaruh signifikan terhadap 
Motivasi kerja (Y) karyawan CV.Krupuk Terung Do‟a Ibu Tegal.  
c. Punishment (X3), dalam model regresi tidak berpengaruh signifikan 
terhadap Motivasi kerja (Y) karyawan di CV.Krupuk Terung Do‟a Ibu 
Tegal.  
8. Koefisien Determinasi 
      Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel independen 
Komunikasi internal (X1), Reward (X2), dan Punishment (X3). 
Tabel 4.14 
 Hasil Koefisien Determinasi 
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .984a .968 .964 1.238 
a. a. Predictors: (Constant), VarX3, VarX2, VarX1 
b. Dependent Variable: VarY 
 
      Dari hasil output SPSS model summary besarnya adjusted R square 





internal (X1), Reward (X2), dan Punishment (X3) berkontribusi secara positiif 
terhadap kepuasan kerja karyawan di CV.Krupuk Terung Do‟a Ibu kota Tegal.  
 
C. Pembahasan 
1. Pengaruh Komunikasi internal terhadap Motivasi kerja karyawan. 
        Komunikasi antar karyawan dalam kontek hubungan kerja di lingkungan 
di CV.Krupuk Terung Tegal tidak dapat dipisahkan dari rutinitas keseharian. 
Artinya setiap karyawan berkomunikasi secara internal untuk menyelesaikan 
tugas dan tanggung jawab yang dibebankan perusahaan. Komunikasi internal 
dipahami sebagai hubungan antara karyawan di lingkungan perusahaan adalah 
komunikasi yang terjadi di dalam perusahaan itu sendiri seperti komunikasi 
dari karyawan kepada atasan. Namun dalam praktik komunikasi dari atasan ke 
bawahan, dan komunikasi sesama karyawan yang sama tingkatannya. Berbeda 
dengan komunikasi eksternal, dimana komunikasi yang dilakukan organisasi 
terhadap lingkungan luarnya, seperti komunikasi dalam penjualan hasil 
produksi, pembuatan iklan, hubungan dengan masyarakat umum (Muhammad, 
2007).   
         Ada kecenderungan bahwa komunikasi internal sesama karyawan di 
setiap unit kerja seperti unit kerja produksi dan pengolahan, serta pemasaran di 
lingkungan di CV. Krupuk Terung Tegal dapat memberikan motivasi untuk 
efektivitas menyelesaikan pekerjaan. Motivasi kerja merupakan salah satu 
faktor yang turut menentukan kinerja seseorang. Besar atau kecilnya pengaruh 





intensitas motivasi yang diberikan. Perbedaan motivasi kerja bagi seorang 
pegawai biasanya tercermin dalam berbagai kegiatan dan bahkan prestasi yang 
dicapainya (Uno, 2016:3). Motivasi kerja para karyawan di CV. Krupuk 
Terung Tegal telah terbentuk dalam  tanggung jawab pegawai dalam 
melaksanakan tugas sesuai target yang ditetapkan perusahaan. Karyawan 
merasa termotivasi terindikasi dari adanya pengakuan merasa senang dalam 
bekerja, termasuk apabila target pemasaran terpenuhi maka akan memperoleh 
reward atas prestasi kerjanya.  
          Dalam penelitian ini komunikasi internal diukur dengan instrumen 
angket yang sesuai dengan dimensi dan indikatornya. Dan hasilnya diperoleh, 
bahwa komunikasi internal berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja 
paryawan di CV.Krupuk Terung Artinya para pegawai merespon secara baik 
aktivitas tiap unit kerja yang ada di perusahan. Hasil analisis data menunjukkan 
bahwa komunikasi internal dalam model regresi bernilai negatif dan tidak 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja apabila dikaitkan dengan hipotesis yang 
menyebutkan “Diduga komunikasi internal, berpengaruh secara parsial 
terhadap motivasi kerja karyawan CV. Krupuk Terung Do‟a Ibu Kota Tegal”, 
ditolak. 
         Intensitas komunikasi tidak hanya terbatas pada hubungan pribadi, 
sehingga masih ditemui karyawan yang peduli, bicara bebas dan setelah selesai 
bekerja tidak langsung pulang. Komunikasi internal berpengaruh secara 
sinifikan terhadap motivasi kerja karyawan hasil ini diperkuat dengan  





berpengaruh terhadap motivasi kerja. Faktor penyebab adanya pengaruh 
terhadap motivasi kerja pada penelitian terdahulu oleh Hery (2017) tersebut 
karena intensitas pekerjaan sangat padat artinya  karyawan Pt. Wahana 
Wirawan  (Dealer Mo-bil Nissan Tb. Simatupang  Jakarta, dituntut untuk selalu 
berkomunikasi dengan rekan kerja atau atarsan untuk mendukung kelancaran 
bekerja.  
2. Pengaruh reward terhadap Motivasi kerja karyawan. 
           Reward  terdiri dari dua macam yaitu intrinsic reward merupakan nilai 
positif atau rasa puas karyawan terhadap dirinya sendiri karena telah 
menyelesaikan tugas-tugas yang dibebankan kepada karyawan. Adanya reward 
di CV.Krupuk Terung Doa Ibu merupakan bagian dari pekerjaan itu sendiri, 
seperti tanggung jawab, tantangan, dan karakteristik umpan balik dari 
pekerjaan. Penghargaan ini tidak berbentuk materi atau finansial. Indikator dari 
intrinsic reward  yaitu promosi dan pemberian tanggung jawab yang lebih 
besar. Ekstrinsic reward biasanya mencakup kompensasi langsung, 
kompensasi tidak langsung dan manfaat lainnya.  
          Dalam penelitian ini reward berpengaruh secara signifikan terhadap 
motivasi kerja. Artinya bagi karyawan CV. Krupuk Terung Doa Ibu akan 
merasa termotivasi apabila setiap pekerjaan yang telah dilaksanakan dengan 
efisien, efektif dan prestasi akan memperoleh reward finansial yang 
mencukupi. Dikaitkan dengan pernyataan hipotesis “Diduga reward, secara 
parsial berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan CV. Krupuk Terung 





            Penghargaan ini merupakan penghargaan yang bersifat eksternal yang 
diberikan terhadap kinerja yang telah diberikan oleh pekerja. Indikator dari 
ekstrinsic reward yaitu pembayaran insentif, bonus, asuransi, fasilitas 
penunjang (Fahmi, 2017).       
3.  Pengaruh Punishment terhadap Motivasi kerja karyawan. 
       Punishment adalah ancaman hukuman yang bertujuan untuk memperbaiki 
kinerja karyawan pelanggar. Namun dalam praktik para karyawan secara 
psikologis tidak menghiraukan sanksi-sanksi hukuman yang akan dijatuhkan 
terhadap karyawan, apabila melanggar aturan atau tata tertib perusahaan.  Hasil 
analisis data punishment tidak berpengaruh terhadap motivasi kerja dikaitkan 
dengan hipotesisnya, maka  pernyataan “Diduga punishment  secara parsial 
berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan CV. Krupuk Terung Do‟a Ibu 
Kota Tegal„, ditolak atau tidak terbukti. 
        Kecenderungan punishment tidak berpengaruh terhadap motivasi kerja 
ditunjukkan dari hasil sebaran angket penelitian  Sari, Yuanita Widayanti 
Sofiana (2014) meneliti tentang Pengaruh Komunikasi Internal, Reward dan 
Punishment terhadap Motivasi Kerja Karyawan di BPR Nur Semesta Indah 
Kencong Kabupaten Jember, hasilnya berbeda (punishment perpengaruh 
terhadap movibasi kerja) mengingat kondisi bonafiditas perusahaannya. 
Artinya karyawan yang bekerja pada perusahaan-perusahaan yang maju dan 
bonafid sangat cenderung mempertahankan pekerjaan dengan penung tanggung 
jawab sehingga para karyawan tersebut sangat memperhatikan sanksi-sanksi 





karyawan akan menjaga disiplin dan tanggung jawabnya agar tidak kena sanksi 
atau punishment dari perusahaan. 
4. Pengaruh komunikasi internal, reward, dan punishment  secara simultan 
terhadap motivasi kerja karyawan CV. Krupuk Terung Do‟a Ibu Kota Tegal. 
        Untuk tiap variabel telah dikemukakan di atas bahwa kedua variabel 
komunikasi internal dan variabel punishment tidak berpengaruh terhadap 
motivasi kerja.  Adapun secara simultan dapat diketahui dari hasil analisis data 
bahwa hasil uji simultan menunjukkan komunikasi internal, reward dan 




















KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 
        Berdasarkan hasil analisis data yang telah ditemukan pada bab 4 sebelumnya 
secara empiris dapat disimpulkan sebagai berikut.  
1. Terdapat pengaruh negatif dan tidak signifikan komunikasi internal terhadap 
motivasi kerja karyawan di CV.Krupuk Terung Tegal. Hal ini dibuktikan 
dari hasil perhitungan uji signifikansi analisis regresi berganda yang 
diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,770 > 0,05 sehingga Ho diterima.  
2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan reward terhadap motivasi kerja 
karyawan CV.Krupuk Terung Tegal. Hal ini dibuktikan dari hasil 
perhitungan uji signifikansi analisis regresi berganda yang  diperoleh nilai 
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05  sehingga Ho ditolak.  
3. Tidak terdapat pengaruh positif dan tidak signifikan punishment  terhadap 
motivasi kerja karyawan CV.Krupuk Terung Tegal. Hal ini dibuktikan dari 
hasil perhitungan uji signifikansi analisis regresi berganda yang 
diperolehnya nilai signifikansi sebesar 0,294 >  0,05  sehingga Ho ditolak. 
4. Terdapat pengaruh positif dan signifikan komunikasi internal, reward dan 
punishment terhadap motivasi kerja karyawan di CV.Krupuk Terung Tegal. 
Hal tersebut terbukti dari hipotesis uji F dengan nilai signifikansi F hitung 
sebesar analisis regresi berganda yang diperolehnya nilai signifikansi sebesar 







      Saran terkait dengan kesimpulan hasil analisis yang telah dijelaskan di atas, 
adalah sebagai berikut. 
1. Perusahaan perlu menjaga agar para karyawan mengkondisikan suasana 
komunikasi internal yang intens sehingga dapat menambah keharmonisan  
hubungan antara karyawan dan termotivasi untuk bekerja lebih baik 
2. Reward bagi karyawan merupakan harapan yang positif sehingga perusahaan 
perlu menetapkan peraturan pemberian reward yang layak (ditingkatkan) dan 
adil terhadap para karyawan yang produktif. 
3. Punishment yang masih diberlakukan di perusahaan perlu ditinjau ulang 
untuk direvisi lebih berfokus pada pengurangan terhadap reward agar 
karyawan lebih termotivasi dalam bekerja. 
4. Menciptakan motivasi untuk lebih produktif bagi setiap karyawan memang 
tidak mudah, namun perusahaan perlu berusaha terus seiring dengan 
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Lampiran : 1 
KUESIONER 
Analisis Faktor-faktor Komunikasi Internal, Reward, dan Punishment  terhadap 
Motivasi Kerja Karyawan CV. Krupuk Terung Do‟a Ibu Kota Tegal  
 
Identitas Responden 
1. Nama ………………………… (Boleh tidak diisi) 
2. Jenis Kelamin a. Laki-laki b. Perempuan 
3. Usia :  
a.  15 – 20 Th  b. 21-25 th  c. 26-30 th d. 31-35 th 
4. Pendidikan terakhir : 
a. SD  c. SMA   
b. SLTP  
5. Unit Kerja Anda saat ini : 
a. Produksi   c. Pimpinan 
b. Pemasaran   d. Administrasi / Staf 
 
Petunjuk Pengisian. 
Berilah tanda silang (X) pada salah satu pilihan jawaban (SS=Sangat Setuju), 
(S=Setuju), (N=Netral=Tidak memiliki Jawaban), (TS=Tidak Setuju), atau 












KUESIONER MOTIVASI KERJA 
 
No Pernyataan 











Motivasi Internal      
1 
Saya berusaha  bertanggungjawab atas 
tugas-tugas yang sesuai dengan 
bagian/bidang saya 
     
2 
Dalam melaksanakan tugas, saya memiliki  
target yang jelas 
     
3 
Saya bekerja sesuai dengan Tujuan 
perusahaan, dan suka hal-hal yang 
menantang 
     
4 
Setiap melakukan pekerjaan itu umpan 
balik hasil kerja 
     
5 
Bersusaha untuk senang dalam 
melaksanaan pekerjaan 
     
6 
Berusaha unggul dalam melaksanakan 
pekerjaan 
     
7 Prestasi kerja penting bagi setiap karyawan      
Motivasi Eksternal      
8 
Saya bekerja untuk memenuhi kebutuhan 
hidup dan kebutuhan kerjanya 
     
9 Saya terkadang senang atas pujian kerja      
10 
Setiap karyawan menaruh harapan 
terhadap pemberian insentif 
     
11 
Setiap karyawan menaruh harapan agar 
mendapat perhatian teman atau  atasan 










KUESIONER KOMUNIKASI INTERNAL (X1) 
No Pernyataan 













Komunikasi dapat dilakukan oleh 
pimpinan kepada staf atas dasar 
kepercayaan  
     
2 
Komunikasi bisa berjalan dengan baik 
setelah ada umpan balik dari staf pada 
pimpinan 
     
3 
Komunikasi dibentuk oleh kepercayaan 
antara karyawan secara timbal-balik 
     
Horisontal 
4 
Komunikasi yang baik dibangun oleh 
sesama staf  
     
5 
Komunikasi yang baik bisa terjadi secara 
tidak formal 
     
Dukungan 
6 
Komunikasi yang baik timbul setelah 
terjadi komunikasi antarpimpinan 

















KUESIONER REWARD (X2) 
No Pernyataan 











Intrinsic reward  
1 Penghrgaan atau hadiah memiliki nilai 
positif atau rasa puas karyawan 
     
2 
Penghrgaan atau hadiah meningkatkan 
Tanggung jawab karyawan 
     
3 
Tantangan kerja bagi karyawan tidak 
berhubungan dengan Penghrgaan atau 
hadiah 
     
4 
Penghrgaan atau hadiah bisa merubah 
karakteristik karyawan dalam bekerja 
     
5 
Penghrgaan atau hadiah merupakan umpan 
balik pekerjaan 
     
Extrinsic reward 
6 
Insentif diperlukan karyawan sebagai 
Penghrgaan atau hadiah 
     
7 
Dalam penghrgaan atau hadiah, Bonus 
disukai oleh setiap karyawan 
     
8 
Dalam penghrgaan atau hadiah, dapat 
berupa Asuransi untuk perlindungan 
karyawan 
     
9 
Fasilitas penunjang dalam bekerja sebagai 
bagian penghrgaan atau hadiah baik untuk 
pimpinan atau staf 













KUESIONER PUNISHMENT (X3) 
No Pernyataan 













Sanksi atau hukuman oleh perusahaan 
digunakan untuk Mencegah agar tidak 
terjadi pelanggaran 
     
2 
Sanksi atau hukuman (surat teguran) oleh 
perusahaan diberikan sebelum pelanggaran 
terjadi 
     
Represif 
3 
Sanksi atau hukuman oleh perusahaan 
dijatuhkan karena adanya kesalahan 
     
4 
Setelah pelanggaran terjadi maka sanksi 
atau hukuman oleh perusahaan dijatuhkan  




















Lampiran : 2 
 
Skor Hasil Uji Coba Kuesioner Komunikasi Internal (X1) 
 
 
      No. 
Resp 
Butir Kuesioner         
1 2 3 4 5 6 Jml 
1 5 4 5 5 4 5 28 
2 3 4 3 5 4 3 22 
3 3 4 3 3 4 3 20 
4 4 5 3 4 5 4 25 
5 3 3 3 3 3 3 18 
6 3 4 3 4 4 3 21 
7 4 4 5 4 4 4 25 
8 5 5 3 5 5 5 28 
9 4 4 3 4 4 4 23 
10 5 5 5 4 5 5 29 
11 3 5 5 4 5 3 25 
12 3 4 5 4 5 3 24 
13 5 5 3 3 5 5 26 
14 5 5 4 5 4 5 28 
15 5 4 5 4 4 5 27 
16 5 4 5 4 4 5 27 
17 3 5 3 4 4 3 22 
18 4 4 5 4 5 3 25 
19 4 4 5 4 4 5 26 
20 4 4 5 4 5 5 27 
Total 80 86 81 81 87 81 496 
S
2
 0,737 0,326 0,997 0,366 0,345 0,892 3,663 
r hit 0,842 0,500 0,586 0,502 0,523 0,825   
r tab 0,444 0,444 0,444 0,444 0,444 0,444   
Kep V V V V V V 8,905 
 
Ket : 
      
 
V Valid 
    
 
TV Tidak Valid 
    
        
 
Real 0,706 














Skor Hasil Uji Coba Kuesioner Penelitian Reward (X2) 
No. 
Resp 
                    
1 2 3 4 5 6 7 8 9 Jml 
1 3 4 3 3 4 3 3 3 4 30 
2 4 4 3 4 4 3 3 3 4 32 
3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 30 
4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 33 
5 3 3 3 3 3 3 4 3 3 28 
6 4 4 3 4 4 3 3 3 4 32 
7 4 4 3 4 2 4 3 3 2 29 
8 5 5 3 5 3 5 2 3 3 34 
9 4 4 3 4 4 4 3 3 4 33 
10 5 4 5 4 5 4 5 5 5 42 
11 4 4 3 4 4 3 3 3 4 32 
12 4 4 3 4 4 3 3 3 4 32 
13 3 3 3 3 3 3 4 3 3 28 
14 4 4 4 4 3 5 4 4 3 35 
15 4 4 3 4 4 3 3 3 4 32 
16 3 3 3 3 4 3 3 3 4 29 
17 4 3 3 4 4 3 3 3 4 31 
18 3 3 3 3 4 3 3 3 4 29 
19 5 4 5 4 5 4 5 5 5 42 
20 3 4 5 3 3 3 4 5 3 33 
Total 76 76 67 74 75 69 67 67 75 646 
S
2
 0,484 0,274 0,555 0,326 0,513 0,471 0,555 0,555 0,513 2,624 
r hit 0,789 0,475 0,786 0,497 0,562 0,523 0,585 0,786 0,562   
r tab 0,444 0,444 0,444 0,444 0,444 0,444 0,444 0,444 0,444   
Kep V V V V V V V V V 14,85263 
 
Ket 
         
 
V Valid 
       
 
TV Tidak Valid 
       
           
 
Real: 0,926 



















Skor Hasil Uji Coba Kuesioner Punishment (X3) 
 
 
    
No. 
Resp 
          
1 2 3 4 Jml 
1 3 4 3 3 13 
2 4 4 3 4 15 
3 3 4 3 3 13 
4 4 4 3 4 15 
5 3 3 3 3 12 
6 4 4 3 4 15 
7 4 4 3 4 15 
8 5 5 3 5 18 
9 4 4 3 4 15 
10 5 4 5 4 18 
11 4 4 3 4 15 
12 4 4 3 4 15 
13 3 3 3 3 12 
14 4 4 4 4 16 
15 4 4 3 4 15 
16 3 3 3 3 12 
17 4 3 3 4 14 
18 3 3 3 3 12 
19 5 4 5 4 18 
20 3 4 5 3 15 
Total 76 76 67 74 293 
S
2
 0,484 0,274 0,555 0,326 1,639 
r hit 0,926 0,762 0,566 0,808   
r tab 0,444 0,444 0,444 0,444   
Kep V V V V 3,713158 
 
Ket : 





TV Tidak Valid 
  
















Skor Hasil Uji Coba Kuesioner Motivasi Kerja  (Y) 
 
 
           
No. 
Resp 
Butir Kuesioner                   
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 Jml 
1 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 53 
2 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 4 36 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 34 
4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 5 36 
5 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 34 
6 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 34 
7 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 4 51 
8 3 3 3 3 3 3 3 5 2 3 2 33 
9 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 35 
10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 
11 5 3 3 3 5 3 3 3 5 5 5 43 
12 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 4 52 
13 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 33 
14 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 47 
15 5 4 4 4 5 3 4 5 3 5 5 47 
16 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 51 
17 3 4 5 4 3 3 4 5 3 3 5 42 
18 4 4 4 4 3 5 4 5 5 5 5 48 
19 5 4 4 4 5 3 4 5 5 5 5 49 
20 4 4 5 4 3 5 4 4 5 5 5 48 
Total 79 75 79 75 77 75 75 82 78 81 85 861 
S2 0,892 0,618 0,892 0,618 0,976 0,934 0,618 0,832 0,937 0,997 0,934 9,250 
r hit 0,900 0,921 0,878 0,921 0,793 0,811 0,921 0,535 0,498 0,917 0,586   
r tab 0,444 0,444 0,444 0,444 0,444 0,444 0,444 0,444 0,444 0,444 0,444   
Kep V V V V V V V V V V V 61,9 
 
Ket : 
           
 
V Valid 
         
 
TV Tidak Valid 
         
             
 
Real: 0,936 



















      
No. Resp 
Butir Kuesioner         
1 2 3 4 5 6 Jml 
1 3 4 5 5 4 5 26 
2 5 4 3 5 4 3 24 
3 5 4 3 3 4 3 22 
4 4 5 3 4 5 4 25 
5 5 3 3 3 3 3 20 
6 4 4 3 4 4 3 22 
7 5 4 5 4 4 4 26 
8 5 5 3 5 5 5 28 
9 4 4 3 4 4 4 23 
10 5 5 5 4 5 5 29 
11 4 5 5 4 5 3 26 
12 5 4 5 4 5 3 26 
13 5 5 3 3 5 5 26 
14 4 5 4 5 4 5 27 
15 5 4 5 4 4 5 27 
16 5 4 5 4 4 5 27 
17 4 5 3 4 4 3 23 
18 5 4 5 4 5 4 27 
19 5 4 5 4 4 4 26 
20 5 4 5 4 5 4 27 
21 4 4 5 4 4 3 24 
22 5 4 3 4 4 4 24 
23 4 5 4 5 5 5 28 
24 5 4 3 4 4 3 23 
25 4 4 5 4 4 4 25 
26 4 4 3 4 4 3 22 
27 5 4 3 3 4 3 22 
28 5 5 4 3 5 3 25 
29 3 5 3 5 4 5 25 
30 5 4 3 3 4 3 22 













Skor Hasil Kuesioner Penelitian Reward (X2) 
 
 
         
No. Resp 
                    
1 2 3 4 5 6 7 8 9 Jml 
1 3 4 3 3 4 3 3 3 4 30 
2 4 4 3 4 4 3 3 3 4 32 
3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 30 
4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 33 
5 3 3 3 3 3 3 4 3 3 28 
6 4 4 3 4 4 3 3 3 4 32 
7 4 4 3 4 2 4 3 3 2 29 
8 5 5 3 5 3 5 2 3 3 34 
9 4 4 3 4 4 4 3 3 4 33 
10 5 4 5 4 5 4 5 5 5 42 
11 4 4 3 4 4 3 3 3 4 32 
12 4 4 3 4 4 3 3 3 4 32 
13 3 3 3 3 3 3 4 3 3 28 
14 4 4 4 4 3 5 4 4 3 35 
15 4 4 3 4 4 3 3 3 4 32 
16 3 4 3 3 4 3 3 3 4 30 
17 4 4 3 4 4 3 3 3 4 32 
18 3 4 3 3 4 3 3 3 4 30 
19 5 4 5 4 5 4 5 5 5 42 
20 3 4 5 3 3 3 4 5 3 33 
21 4 4 3 4 4 3 3 3 4 32 
22 4 4 3 4 4 4 3 3 4 33 
23 4 4 4 4 4 5 4 4 4 37 
24 4 4 3 4 4 3 3 3 4 32 
25 4 4 5 4 5 4 5 5 5 41 
26 4 4 3 4 4 3 3 4 4 33 
27 3 4 3 3 4 3 3 4 4 31 
28 5 5 4 3 3 3 4 4 3 34 
29 3 3 3 3 3 3 4 4 3 29 
30 3 4 3 3 4 3 3 4 4 31 










Skor Hasil Kuesioner Penelitian 
Punishment (X3)  




ITEM       
Y 
1 2 3 4 
1 T-01 4 5 5 4 18 
2 T-02 4 5 5 3 17 
3 T-03 4 5 5 4 18 
4 T-04 5 5 5 4 19 
5 T-05 4 5 5 5 19 
6 T-06 4 5 5 4 18 
7 T-07 4 5 5 5 19 
8 T-08 5 5 5 5 20 
9 T-09 5 5 3 5 18 
10 T-10 5 5 4 5 19 
11 T-11 3 5 4 5 17 
12 T-12 4 5 4 5 18 
13 T-13 5 5 5 5 20 
14 T-14 4 5 4 5 18 
15 T-15 5 5 4 5 19 
16 T-16 5 4 5 5 19 
17 T-17 3 5 5 3 16 
18 T-18 4 4 5 5 18 
19 T-19 5 5 5 5 20 
20 T-20 3 5 5 5 18 
21 T-21 3 5 5 5 18 
22 T-22 5 5 5 5 20 
23 T-23 5 4 5 5 19 
24 T-24 4 5 5 5 19 
25 T-25 5 4 5 4 18 
26 T-26 5 3 5 4 17 
27 T-27 5 4 5 4 18 
28 T-28 4 4 5 5 18 
29 T-29 5 4 5 5 19 
30 T-30 5 4 5 5 19 





Skor Hasil Kuesioner Penelitian Motivasi Kerja  (Y) 
 
 




Kuesioner                   
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 Jml 
1 5 4 3 4 5 5 4 5 4 5 4 48 
2 3 4 5 4 3 5 4 3 5 4 4 44 
3 3 4 5 4 3 3 4 3 3 5 4 41 
4 4 4 4 5 3 4 5 4 3 4 5 45 
5 3 3 5 3 3 3 3 3 4 3 3 36 
6 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 41 
7 4 4 5 4 5 4 4 4 3 4 4 45 
8 3 3 5 5 3 5 5 5 2 5 5 46 
9 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 42 
10 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 52 
11 4 3 4 5 5 4 5 3 5 5 4 47 
12 4 4 5 4 5 4 5 3 5 5 4 48 
13 3 3 5 5 3 3 5 5 4 3 5 44 
14 4 3 4 5 4 5 4 5 4 5 4 47 
15 4 4 5 4 5 4 4 5 3 4 4 46 
16 3 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 47 
17 4 4 4 5 3 4 4 3 3 4 4 42 
18 3 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 47 
19 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 48 
20 3 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 48 
21 4 4 4 4 5 4 4 3 4 5 4 45 
22 4 4 5 4 3 4 4 4 3 4 4 43 
23 3 3 4 5 4 5 5 5 4 4 5 47 
24 4 4 5 4 3 4 4 3 3 4 4 42 
25 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 46 
26 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 41 
27 3 4 5 4 3 3 4 3 3 3 4 39 
28 5 5 5 5 4 3 5 3 4 5 5 49 
29 3 3 3 5 3 5 4 5 4 5 4 44 
30 3 4 5 4 3 3 4 3 3 3 4 39 




















Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic 
Std. 
Error 
VarY 30 31 54 1294 43.13 6.516 -.914 .833 
VarX1 30 17 29 694 23.13 3.451 -.790 .833 
VarX2 30 26 44 1067 35.57 5.070 -.971 .833 



























1 .984a .968 .964 1.238 .968 259.033 3 26 .000 1.671 
a. Predictors: (Constant), VarX3, VarX2, VarX1 














































1 (Constant) -2.368 1.714  -1.381 .179 -5.891 1.156   
VarX1 -.087 .296 -.046 -.296 .770 -.695 .520 .051 9.692 
VarX2 1.291 .197 1.005 6.555 .000 .886 1.696 .053 8.860 
VarX3 .106 .099 .045 1.071 .294 -.097 .310 .696 1.436 










Square F Sig. 
1 Regression 1191.598 3 397.199 259.033 .000a 
Residual 39.868 26 1.533   
Total 1231.467 29    
a. Predictors: (Constant), VarX3, VarX2, VarX1 










Lampiran : Output SPSS Grafik 
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